Outplacement by Jarolím, Vojtěch
UNIVERZITA KARLOV A V PRAZE 
FILOZOFICKA. FAKULTA 
KATEDRA ANDRAGOGIKY A PERSONALNIHO RizENI 
bakalarske prezencni studium 
2007 - 2010 
V oj tech J arolim 
Outplacement 
Outplacement 
BAKALARSKA. pRACE 
PRAHA,201O 
Vedouc1 pnice: ............................ PhDr. Renata Kocianova, Ph.D. 
PROHLASENI 
Prohlasuji, ze tuto predlozenou bakalarskou pnici jsern vypracoval 
zcela sarnostatne a uvadirn v ni vsechny pouzite prarneny a literaturu. 
PODEKovANI 
Na tomto miste bych rada podekoval PhDr. Renate Kocianove, Ph.D. za 
jejf poskytnutou podporu, cenne pripomfnky a odbomou pomoc pfi zpracovanf 
teto prace. 
Obsah 
, 
o U vod ........................................................................................................... 5 
1 Spolecenska odpovednost firem .............................................................. 7 
1.1 Odpovednost organizace jako mistroj stabilizace pracovniku .............. 8 
2 Uvolnovani pracovniku .......................................................................... 12 
2.1 Duvody k uvolnovani pracovniku ...................................................... 17 
2.2 Penzionovani pracovniku .......................................................... '" ...... 24 
2.3 Hromadne propousteni a vYpoved' z nadbytecnosti ........................... 25 
2.3.1 Pravni aspekty hromadneho propousteni.. ................................... 25 
2.3.2 Socialne-psychologicke aspekty hromadneho propousteni ......... 27 
2.4 Prevence propousteni pracovniku ...................................................... 29 
2 5 Pia' 0 a' l' r vtV' a 0 'k 0 32 . n v n p opous enl pr c vnl u .................................................... . 
2.6 Planovani odchodu iniciovanych zamestnavatelem ........................... 35 
2.7 Metody propousteni pracovniku ......................................................... 38 
3 Outplacement .......................................................................................... 40 
3.1 Historie outplacementu ....................................................................... 43 
3.2 Sluzby poskytovane v ramci outplacementu ...................................... 46 
3.3 Vyhody plynouc1 z vyuziti outplacementu ........................................ .48 
4 Karierove poradenstvi ............................................................................ 50 
4.1 Karierove poradenstvi v kontextu outplacementu .............................. 51 
4.2 Kariera v prostfedi neustaIych zmen .................................................. 52 
4.2.1 Sebepoznanijako pfedpoklad uspechu ........................................ 53 
4.2.2 Poznavani sveho okoli a trhu prace jako pfedpoklad k nalezeni 
noveho uplatneni. ......................................................................... 54 
4.2.3 Kde hledat zamestnani ................................................................. 56 
4.2.4 Sebeprezentace ............................................................................ 57 
5 Zaver ........................................................................................................ 60 
6 Soupis bibliografickych citaci ................................................................ 62 
7 Bibliografie .............................................................................................. 67 
8 Prilohy ...................................................................................................... 68 
3 
Resume 
Zamerem t6to bakalafsk6 prace je popsat outplacement jako servis propoustenym 
zamestnancum se souvisejfcimi slliZbami a procesy. V praci je outplacement 
vysvetlen v sirsim kontextu uvoliiovanf pracovniku. Rest dopady propousteni na 
organizaci i na ucastniky ce16ho procesu uvoliiovani. Snahou bylo vychcizet 
z podmfnek cesk6ho trhu a vhodne dopliiovat teorii a praxi z ceIeho sveta. Na 
kapitolu venovanou uvoliiovani pracovnfku je navazano outplacementem. Je 
poskytnut pfehled sluzeb, kter6 se v jeho ramci uplatiiuji, a je pfedlozen strucny 
historicky vYvoj. V zaveru prace je prostor ponechan kariemimu poradenstvi jako 
nejdUlezitejsi soucasti outplacementu. Celkove je tedy v praci pfedstaven relativne 
nestandardnf koncept zalozeny na procesu uvoliiovani pracovniku a outplacement je 
zde chapimjako podstatne jadro, ktere zajist'uje soudrznost prace. 
Summary 
The aIm of this thesis is to describe outplacement as a service for dismissed 
employees with related services and processes. This bachelor thesis explains 
outplacement in the broader context of the release of staff. There are discussed 
consequences following the releasing which can affect company as well as 
participants. Conditions of Czech market are supported by theory and experience 
from the whole world. The chapter about employee releasing is directly connected to 
the next chapter about outplacement. There is provided a list of services used by 
outplacement and brief history of outplacement. The end of this thesis is about career 
consulting, the most important service which outplacement includes. In general this 
thesis used relatively unusual concept. It is based on process of releasing employees 
and outplacement is considered as a solidarity creating core. 
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o Uvod 
Tema outplacement jsem si vybral na zaklade zkusenosti, kterou jsem ziskal 
behem pusobeni na radove pozici v jedne z nejryznamnejsich logistickych 
spolecnosti, DHL Express. V te dobe se v Ceske republice zacala projevovat 
ekonomicka krize i na trhu prace a mnohe organizace se rozhodly snizovat 
naklady propoustenim srych pracovniku. I DHL pristoupilo k tomuto reseni. 
Zaujal me pristup, ktery spolecnost praktikovala, a v te dobe jsem ho 
povazoval za neobvyklY. Pro pracovniky na ureitYch pozicich se vyhlasovaly 
financni pobidky k dobrovolnemu odchodu, ktere nekolikrat prevysovaly 
zakonem stanovene normy. Navic DHL nabizelo pomoc s hledanim noveho 
uplatneni. Proto jsem se 0 toto tema zacal vice zajimat a zvolil jsem jej i jako 
tema bakalarske prace. 
Zpocatku byly problemem zdroje, protoze cesti odbomici se ve srych 
publikacich zabYvaji jen okrajove anebo neposkytuji dostatecny teoreticky 
zaklad a soustfedi se na neucelene pripadove studie. Tento nedostatek 
v ceskem prostredi zakonite nahradila zahranicni literatura, zejmena clanky 
z odbomych casopisu. Za obecny nedostatek povazuji minimum ryzkumu, 
ktere se tYkaji outplacementu. Teorie je tak podlozena spise zkusenosti 
z praxe, ale stale jsou velmi obtizne meritelne rysledky uspesnosti teto sluzby. 
V prvni kapitole se zabYvam tematem spolecenske odpovednosti. Protoze 
outplacement je sluzbou dobrovolnou a rna pfimou spojitost s etickym 
chovanim organizaci vuei srym pracovnikum, tak wei svemu okoli, povazuji 
za nezbytne strucne popsat zakladni principy, ze kterych outplacement vychazi 
z hlediska spolecenske odpovednosti. 
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Druha kapitola je venovana uvoliiovani pracovniku v nejsirsim slova smyslu, 
popisuji a hodnotim duvody propousteni i odchodu pracovniku z organizace. 
Dale popisuji hromadne propousteni, a to jako po strance ceskeho prava, tak i 
ze sociaIne-psychologickeho hlediska. V dalSich castech teto kapitoly hledam 
zpusoby prevence propusteni, nabizim mozny pohled na planovani 
propousteni, popisuji ukazatele, ktere se pouzivaji pro jeho plimovani, a 
nastiiiuji mozne metody propousteni. 
Stezejni cast prace se zamefuje na vlastni outplacement jako komplexni servis, 
ktery se sklada z dilcich sluzeb, jichz mohou propusteni pracovnici vyuzivat. 
Pro liplnost vychazim z historickeho kontextu a uvadim profesni organizace 
z odvetvi outplacementu. Vliv na skupiny, kterych se propousteni v organizaci 
tYka a jak mohou z outplacementu tezit, proc se vlastne outplacement 
uplatiiuje, je mozne cist na konci teto kapitoly. 
V posledni casti teto prace je ponechan prostor karierovemu poradenstvi jako 
nejdulezitejsi sluzbe v ramci outplacementu. Stavim na myslence, ze clovek 
mus! nejdfive poznat sam sebe a sve okoli, aby se mohl uplatnit na trhu prace. 
Tomu je pfizpusobena i struktura kapitoly. Ta znazomuje proces, kterym si 
prochaz! clovek hledajici nove uplatneni. 
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1 Spolecenska odpovednost firem 
Pokud chce byt jakakoliv organizace uspesna v soueasnem konkurenenim 
prostfedi, nestaei pouze snaha 0 ekonomicky zisk, ale navic take vnimavost 
wei vlastnim zamestnancum i okoli (souhrnne stakeholders!). Samozfejme 
nelze pote zustat pouze u ohleduplnosti a ucte wei ostatnim. Od organizaci se 
oeekava aktivni pfistup v nejri'Iznejsich oblastech i mimo jeji pusobeni. 
I protoze je spoleeenska odpovednost (CSR) od sveho vzniku zalozena na 
dobrovolnosti, nesetkavame se s jednotnou definici. Za nejvhodnejsi v ramci 
kontextu teto prace je mozne povazovat Pichanieovu definici, ktery chape 
spolecenskou odpovednost jako pfehodnoceni vztahu mezi podnikanim a 
spolecnosti, ktere slouzi. Stava se tak klicem k vytvofeni etickeho kodexu 
uvnitf organizace a vztahu k vnejsimu okoli (Hovorkova, 2005, s. 5). 
Organizace jsou tak nuceny trendy, ktere vedou k udrzitelnemu rozvoji, chovat 
se transparentne a celkove napomahat spoleenosti. Odpovednost organizaci 
musi vychazet ze zakladnich a vseobecne platnych etickych a moralnich 
principu, ktere jsou z easti pfizpusobovany kontextu regionu, ve kterem 
organizace pusobi. 
Steinerova a Makovski uvadi duvody, proc se chovat odpovedne. Mezi hlavni 
vYhody fadi zvYseni hodnoty nehmotnych aktiv, jako je firemni reputace, 
hodnota znacky, Iidsky kapital ei vztahy duvery a partnerstvi. DIe techto 
autori'I muze vest CSR i k iispofe nakladu, napf. v souvislosti s nizkou 
I Stakeholdery jsou vsechny osoby ci skupiny osob, ktere prichazeji s organizaci primo i neprimo do 
kontaktu. Pati'i mezi ne zakaznici, zamestnanci, akcionari, dodavatele, obchodni partneri, pracovnici 
statni spravy, samospnivy, media, odbory, zajmove skupiny anebo mezinarodni organizace. 
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fluktuaci pracovniku ei v dusledku ekologickych opatreni. CSR take muze 
odlisit organizaci od ostatnich a prinest tak konkurencni ryhodu (Makovski, 
Steinerova, 2008, s. 4). Spolecenska odpovednost vlastne znamena uddeni si 
ekonomickeho uspechu a ziskani konkurencni vy-hody tim, ze organizace 
buduje svou dobrou povest a ziskava duveru lidi, kteri v ni pracuji ci ziji 
v komunite, kde organizace pusobi (Kubovic, 2009, s. 10). 
1.1 Odpovednost organizace jako nastroj stabilizace 
pracovniku 
Zakladnim principem, na kterem se zakladaji dobre zamestnanecke vztahy, je 
duvera pracovniku i vedoucich hospodarske organizace v to, ze druha strana 
rna v umyslu postupovat cestne a spravedlive. Pokud se vsak organizace 
dostava do tezkosti a musi uskutecnovat rUzne nezbytne zmeny, ozdravujici 
rezy a jina nepopulami opatreni, je obtizne uchovat si duveru pracovniku 
(Mayerova, RuziCka, 2000, s. 102). 
Zodpovednost firmy zaeina u postoje, ktery orgamzace praktikuje wei 
vlastnim zamestnancum. Lze rozlisit dva zakladni. U vetsiny organizaci se lze 
setkat s postojem typu "lide jsou naklady, ktere je nutne dostat na co nejnizsi 
uroven". Tyto organizace se snaii mit co nejmene zamestnancu, ktefi by 
zvladli co nejvice prace. U podstatne nizsiho poetu organizaci se setkame 
s nazorem, ze lide jsou pro ne bohatstvi, ktere je tfeba rozvijet (Cascio, 2005, 
s.43). 
Organizace, ktera chce by-t uspesna, se snazi 0 optimalni vyuziti lidskeho 
kapitalu. Ma-li jeji einnost dale pokracovat, je nutna stabilizace kvalitnich a 
schopnych pracovniku (StYb1o, 2005, s. 56). Vysoka intenzita odchodu 
8 
pracovniku muze destabilizovat podnik a demotivovat ty, ktefi se pokouseji 
udrzet potfebnou Uroven sluzeb a vyroby v podminkach neobsazenych 
pracovnich mist, nezkuseneho noveho personalu a vseobecne nespokojenosti 
(Armstrong, 2007, s. 315). Snazit se 0 uddeni kaZdeho zamestnance je nejen 
nereaIne, ale take nezadouci. UrCita mira fluktuace je potrebna, aby nerostly 
naklady na vyplaty, a navic novi zamestnanci mohou pfinaset nove napady, 
pfistupy, schopnosti a postoje, coz zabranuje stagnaci deni v organizaci. 
Nejmoudfejsi cestou pro vetSinu spolecnosti je soustfedit se na uddeni tech, 
ktere si muzeme dovolit ztratit nejmene (Branham, 2004, s. 9). 
lakrnile pracovnici dosahnou urcite urovne materiaIniho blahobytu, dbaji vice 
o to, co kazdy den v praci delaji a s kym pracujf. Zajima je smysluplna a 
podnetna prace, jake maji pfilezitosti rozvijet se a postupovat. Chteji mit 
zpetnou vazbu, uZllani a tesit se z respektu od srych sefU. Takove podminky 
v zamestnani vytvafeji personaIni aktivity, ktere pfekrocily pouhou 
administrativni spnivu personalu. Navenek demonstruji, jaky vyznam 
zamestnavatel pfiklada srym lidskym zdrojum a jake postaveni maji 
personaliste ve firemni hierarchii. Podle ryzkumu mezi pfevazne ryrobnimi 
podniky s majoritnim podilem ceskeho vlastnika oznaCili respondenti uroven 
personaIniho fizeni v nadpolovicni vetSine srych firem za nadprumemou a v 
20% z nich za vynikajici. Za hlavni pfednosti personaIni politiky povazuji 
uroven vzdelavani a nizkou fluktuaci. Stejny ryzkum take infonnuje, ze 
dotazane finny take: 
praktikuji system povysovani a praci s personalnimi rezervami; 
zaby-vaji se slad'ovanim individuaInich a podnikorych ciIu; 
planuji kvalifikacni rozvoj a rekvalifikace; 
pouzivaji rotaci na funkcich a planovani naslednictvi; 
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vyuzivaji pruzne pracovni rezimy (napf. castecny uvazek, sdileni 
pracovniho mista, prace doma a distancni prace); 
vyuzivaji sluzeb koucu, vzdelavani mekkych dovednosti, ktere 
podporuji zvladani stresu a podporuji neforrnalni komunikaci a 
zvIadani konflikru (Kleibl, 2001, s. 51- 52). 
Protoze nejsou k dispozici inforrnace 0 vy-zkumu (skladba vzorku, jeho 
velikost, zadavatel, rok, kdy byl realizovan), nelze vy-sledek pokladat za 
vseobecne platny. Je mozne se ale domnivat, ze vyjadfene body funguji jako 
podpora spokojenosti zamestnancu v praci. 
DaISi oblasti, kterou je nutne v ramci stabilizace pracovniku brat v uvahu, jsou 
vztahy v organizaci. Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvareji ramec vy-znarnne 
ovlivlmjici dosahovani podnikovy-ch dIu i pracovnich a zivotnich dIu 
jednotlivy-ch pracovniku. Korektni, harrnonicke, uspokojive pracovni a 
mezilidske vztahy vytvafeji produktivni klima, ktere rna velmi pozitivni vIiv 
na individualni, kolektivni i celopodnikovy VY-kon. Pfiznive se odrazeji ve 
spokojenosti pracovniku a pfispivaji ke slad'ovani individualnich a 
podnikovy-ch zajmu a dIu (Koubek, 1998, s. 282). 
Kladne pracovni vztahy se nemohou objevit spontanne. Je nezbytne udrZovat 
komunikaci, resit konflikty, stanovit, pouzivat a respektovat "pravidla hry", 
zejmena prostfednictvim se cleny skupiny. Toto by melo by! jednim ze 
zakladnich ukolu manazera pri rizeni spolupracovniku (Livian, Prazska, 1997, 
s. 21 - 22). Spolecnosti, ktere berou snahy 0 udrZeni zamestnancu vazne, 
praktikuji tzv. udrzovad pohovory se zamestnanci, kteri maji skvele vy-kony a 
doba jejich pusobeni ve spolecnosti je nadprumema. Behem techto pohovorU 
lze zjistit, proc prijali praci pro danou spolecnost, co si mysli 0 manazerskYch 
metodach a 0 spoIecnosti, co se jim nejvice a co naopak nemene v jejich praci 
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libi, co by zmenili, aby se jim lepe pracovalo, co je podle nich kriteriem, na 
jehoz zaklade se ostatni zamestnanci rozhoduji odejit nebo zustat. Pokud 0 
takove zamestnance rna spolecnost zajem, muze odpovedi na tyto otazky 
vyuzit uz pri naboru norych zamestnancu. (Branham, 2004, s. 75) 
V ramci slad'ovani individuaInich a podnikorych dIu bychom mohli jeste 
zvlast' vyclenit podiI pracovniku na rozhodovani. Armstrong tuto zalezitost 
nazy-va "hlasem pracovniku". Tento pojem se tyTka poskytovani prilezitosti, 
aby projevili svou nespokojenost a modifikovali moc managementu. Obsahuje 
v sobe zapojovani pracovniku i jejich participaci na rozhodovani. Hlas 
pracovniku slouzi k vyslovovani individuaIni nespokojenosti a tim 
predchazeni zhorsovani vztahu a vyporadavani se s problemy spolecne 
s managementem. Dale se tak projevuje kolektivita organizace jako jakasi 
mocenska protivaha vuCi managementu. Za hlavni ve vztahu k teto kapitole 
muzeme povaZovat pnspeni k rozhodovani managementu, ktere by melo vest 
ke zlepseni v organizace prace, kvalite a produktivite. Jako projev Ci dusledek 
bychom pak mohli chapat demonstrovani vzajemnosti a vztahu spoluprace, 
coz vede k dlouhodobe zivotaschopnosti a rozvoji organizace a jejich 
pracovniku (Armstrong, 2007, s. 653 - 654). 
Pokud pracovnici organizace dostanou moznost podilet se na rozhodovani, 
zvysuje se tak ochota pracovat pro organizaci a zlepsuje se pracovni klima. 
Nespome tim tedy organizace muze pnspivat ke stabilizaci srych 
zamestnancu. 
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2 Uvolnovani pracovniku 
Uvoliiovani pracovniku lze povazovat za soucast procesu fizeni kariery. Muze 
znamenat nejen propousteni pracovniku, ktefi se neosvedcili a nejsou pro 
podnik ocekavanym prinosem, ale napr. tez PI'eI'azeni na mene narocne 
pracovni zarazeni. Obe naznacene a daISi podobne moznosti evidentne 
bezprostredne souvisi s pracovni karierou, resp. s jejim fizenim (Bedrnova, 
NovY, 2004, s. 375-376). 
Z jineho pohledu lze uvoliiovani pracovniku vnimat dIe Koubka (2008, s. 
237). V jeho pojeti bychom jej chapali jako soucast staffingu. Pojem staffing 
zhruba odpovida ceskemu vYrazu formovani pracovni sHy (personaIu) 
organizace. Toto formovani rna jednak stranku kvantitativni, ktera je 
vysledkem pomeru velikosti vstupu pracovniku do organizace (vnejsi mobilita 
pracovniku) i velikosti jednotlivYch druhu pohybu pracovniku uvnitI' 
organizace (vnitfni mobilita pracovniku). Ma vsak i stranku kvalitativni danou 
predevsim profesne kvalifikacnimi strukturami pracovniku do organizace 
pfichazejicich a z ni odchazejicich, ale i formovanim pracovnich schopnosti 
v ramci jejich vzdelavani zabezpecovaneho nebo podporovaneho organizaci. 
Podobne napr. Cole (1988, s. 188) poukazuje na zajimavou skutecnost. Do 
organizace je mozne se dostat pouze jedinou cestou, avsak existuje mnoho 
moznostijak z organizace odejit. 
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Ziskavani -
VyN~r -
Pfijimani -
Orientace -
Povysovcini I Vzdelcivffili 
Prevedeni na jinou prcici 
Prerazenf na nitsf 
pozici 
1. Predstava a pojeti staffingu (Koubek, 2008, s. 237). 
PROPODSTENI 
PENZIONOV ANI 
REZIGNACE 
UMRTI 
OSTATNI 
Krome aktivni stranky vnejsi mobility, kterou tvOrl retezec procesu ziskavani, 
ryberu, pfijimimi a orientace pracovniku, odlisujeme i stranku pasivni. Pasivni 
strankou mobility se rna na mysli rada zpusobu ukoncovani pracovniho 
pomeru, tj. propousteni a penzionovani, popfipade rezignace (odchody na 
zaklade dohody iniciovane pracovnikem, rypoved' ze strany pracovnika) a 
umrti pracovniku. Tyto zpusoby ukonceni pracovniho pomeru jsou 
povazovany za trvale, i kdyz v pfipade propustenych, penzionovanych nebo 
rezignujicich pracovniku neni vyloucen pozdejsi navrat (Koubek, 2008, s. 
242). 
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Poradi zpusobu tzv. trvaleho ukonceni pracovniho pomeru rna swj logicky 
duvod. Muzeme je seradit podle miry, kterouje muze organizace ovIivnit. 
Propousteni pracovniku je (pri respektovani platnych zakonu) pIne 
v kompetenci organizace. 
Penzionovani muze organizace do jiste miry ovlivnit pouze z hlediska 
jeho nacasovani (tj. dohodnout s pracovnikem predcasne ci odlozene 
penzionovani), nemuze vsak jednat proti vlili pracovnika a v rozporu 
s platnymi predpisy, ktere ve vyspelych zemich dost casto neuznavaji 
spineni kriterii pro priznani starobniho duchodu za legalni duvod 
vy-povedi pracovnika. 
Rozhodnuti pracovnika z organizace odejit (rezignaci) muze organizace 
zpravidia ovlivnit mene. Moznosti, ktere rna pro vyjednavani 
s pracovnikem odhodlanym odejit Ci pro odlozeni jeho odchodu 
(vy-povedni Ihuta), by-vaji zpravidia omezene. 
Ukonceni pracovniho pomeru umrtim je zcela neovlivnitelne (Koubek, 
2008, s. 243). 
Take miru, kterou lze ukonceni pracovniho pomeru ovlivnit, by meta brat 
organizace v uvahu pri personalnim planovani. Mela by pocitat s personainimi 
rezervaml a prubezne analyzovat trh kwli budoucim narokum na pocet 
pracovniku. 
Ke skonceni pracovniho pomeru muze dojit dIe ceskeho prava bud' 
jednostrannym pravnim ukonem jednoho z ucastniku pracovni smlouvy (napr. 
vy-povedi), nebo ukonem uCinenym obema ucastniky (dohodou), nebo na 
zakiade jinych pravnich skutecnosti jako je napr. umrti zamestnance. Mezi 
jednotlivy-mi zpusoby skonceni pracovniho pomeru je treba rozlisovat, nebot' 
kazdy rna sva specifika. 
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Pracovni pomer muze skonCit: 
a) dohodou 
b) vYpovedi 
c) okamzirym zrusenim 
d) zruseni ve zkusebni dobe 
e) uplynutim sjednane doby 
f) u cizincu odnetim povoleni k pobytu Ci vyhostenim 
g) smrti zamestnance (Kleibl, 2001, s. 97). 
Uvoliiovani Je zpravidla chapano jako ukonceni nebo omezeni 
zamestnaneckeho pomeru. Je nutnou soucasti personalniho rizeni podniku. 
Obvykle se pokhida za nepfiznivY jev, ktery- je dusledkem hospodarskeho 
neuspechu nebo urCit)Tch nesnazi podniku. V tomto duchu se rovnez 
poukazuje na socialni a politicke dopady uvomovani pracovniku v pfislusnem 
regionu nebo i cele spolecnosti. Uvoliiovani pracovniku v podniku rna 
souvislosti nejen socialne ekonomicke, ale take psychologicke (Bedrnova, 
NovY, 2004, s. 379). Protoze propousteni (jako soucast uvomovani 
zamestnancu) rna dalekosahle dusledky pro organizace a hlavne dopada na 
zamestnance ajejich rodiny, je velmi nutne mit ujasnene proceduralni postupy 
a planovat daleko dopredu. 
Ve vZrUstajici mire lide musi odchazet nedobrovolne. Organizace ukoncuji 
pracovni pomery a pouzivaji pfi propousteni disciplinarnich postupu k reseni 
nejen pfipadu spatneho chovani, ale take pripadu neschopnosti - tak jak je 
posuzovana zamestnavatelem. Politika a praxe formovani podnikove pracovni 
sily, souvisejici s uvoliiovanim lidi Z organizace, se vsak musi tykat take 
dobrovolnych odchodu a penzionovani (Armstrong, 1999, s. 4l3). 
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Zajimary nahled nabizi Sryblo, Urban a Vysokajova (2009, s. 770). Podle nich 
o zamestnancich a pracovnich mistech rozhoduje zakaznik. Kde neni 
zakaznik, neni ani prace. Chce-li byt firma uspesna - nejen v soueasnosti, ale i 
v budoucnosti, musi se venovat predevsim hlavnimu predmetu sveho 
podnikani, tomu, v cern je uspesna, jedineena a originaIni. To jsou nove 
perspektivy zamestnanosti. Pokud neni racionalne zvazen tento fakt, hrozi 
prezamestnanost. 
Tlak na zlepsovani rykonu za ueelem vyrovnani se s intenzivnejsi globaIni 
konkurenci vysvetluje, proe mnohe organizace stanovuji pro sve pracovniky 
vyssi normy a propousteji ty z nich, kteri tyto normy nepIni (Armstrong, 1999, 
str. 413). Z toho duvodu musi proces snizovani poetu pracovniku probihat 
ruku v ruce s procesem hodnoceni pracovniho rykonu pracovniku a brat 
v uvahu jeho vysledky. Bylo by zhola nesmysIne propoustet vsechny 
pracovniky napr. zruseneho provozu. V pfipade, ze je to mozne, je naopak 
zadouci nahradit temi nejlepsimi z nich mene rykonne pracovniky v jinych 
provozech (Koubek, 1998, s. 204). 
Podle Casciorych, (2005, s. 40) ryzkumu neni prokazatelna souvislost mezi 
snizovanim poetu pracovniku a zlepsenim ekonomicke situace. Podniky 
s beznou fluktuaci vykazovali daleko vetSi navratnost nez ty, ktere propousteli. 
Ty, ktere i pres propousteni vykazovali zlepseni, patrili do odvetvi, ktera rostla 
jako celek. Neni snahou dokazat, ze by podniky nemely propoustet. Mnoho z 
nich zvladlo propousteni vcelku uspesne a podarilo se jim i zrysit 
produktivitu. Pointou ryzkumu byla snaha ukazat, ze pouhe propousteni 
nemuze vylepsit postaveni organizace na trhu. 
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Pro organizace je relativne obtizne nalezt optimalni pocet pracovniku. Sami se 
ho casto snazi drZet na minimu, coz ale muze mit negativni nasledky na 
celkovou rykonnost, ktera muze klesat negativnimi vlivy zpusobenymi 
nesetrnym zachazenim s vlastnimi pracovniky, ze ztraty osobnich kontaktu 
propustenych pracovniku (ktere by potencionalne mohly vest k zisku) anebo 
ze stresu, ktery pusobi na zustavajici pracovniky. Castou praktikou po 
propousteni je, ze jejich prace se rozdeli mezi ty, kteri v organizaci zustanou. 
2.1 Duvody k uvolnovani pracovniku 
Obecnou pfiCinou uvoliiovani pracovniku orgamzace Je jeho specificka 
dynamika a promenlivost. Ma celou fadu podob. Z hlediska uvoliiovani 
pracovniku jsou dulezite zejmena nasledujici pfiCiny: 
a) Inovace rUzneho radu a racionalizacni zmeny - tyto zmeny maji vzdy 
za nasledek zmeny v rozmisteni pracovniku a pracovnich skupiny, 
zmeny v kvalifikacnich pozadavcich a obsahu vykonavane prace a 
nejednou take zmeny v potfebnem poctu pracovniku. 
b) Zmeny nebo omezovani ryrobniho programu - jde 0 organizacni 
zmeny (reorganizace), ktere zpravidla znamenaji redukci potfeby 
pracovnich sil. Krajni pripad predstavuje uplne zastaveni nebo zruseni 
vy-roby. 
c) Kolisani potfeby pracovniku - jde 0 zmeny zamestnanosti v zavislosti 
na odbytorych potizich, platebni neschopnosti nebo na pozadovanych 
modifikacich ze strany zakazniku; periodicke kolisani teto potfeby je 
patrne u sez6nnich praci. Jednou z moznych forem reseni je prechodne 
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situace v nadbytku (Ci nedostatku) pracovniku ]e tzv. persomilni 
leasing2. 
d) Mimopodnikove vlivy - jde 0 vlivy celospolecenske, regiomilni nebo 
oborove, ktere souvisi zejmena s uplatnovanim norem a zakonu, 
predevsim danovych, ktere podnik znevYhodnuji nebo ktere podnik bez 
zasahu do skladby zamestnancu obtizne zvlada. 
e) Chybne personalni planovani - jde 0 nedostatky profesni a kvalifikacni 
skladby pracovnich sil nebo jejich ekonomickeho zajisteni (mzdovY 
fond), ktere se casto napravuji administrativnimi zasahy, vcetne 
uvolnovani pracovniku. 
f) Dusledek periodickeho hodnoceni - jde 0 hodnoceni tech pracovniku, 
kteri prokazuji nezvladnuti pracovnich ukolu a povinnosti a 
nedostatecne naplneni perspektivy dalSiho pracovniho zarazeni; stirn 
uzce souvisi i uvolnovani pracovniku v dusledku jimi prokazatelne 
zavinene mimoradne udalosti, hrubeho poruseni pracovni kazne, ztraty 
duvery apod. 
g) Dusledek subjektivniho rozhodnuti pracovnika (Bedmova, NovY, 2004, 
s. 380 - 381). 
Nekterym duvodum mohou organizace vice Ci mene uspesne pfedchazet. Opet 
je tfeba zduraznit nutnost kvalitniho planovani a predvidani vlastnich potreb 
podniku. Pozadavky na kvalifikace uvedene v bodu a) lze resit sledovanim 
technickych trendu v oboru podniku a nasledne vhodnou volbou vzdelavani. 
Uvoliiovani pracovniku v dusledku zmen a omezeni vYrobnich programu lze 
v nekterych pripadech resit tim, ze se organizace preorientuje na jiny obor, 
ktery rna lepsi vyhlidky. Opet to ale vyzaduje kvalitni planovani. Krome 
2 Persomilni leasing spoCiva v docasnem uvolneni vlastnich zamestnancu pro jinou firmu, ktera tak 
bez zvYsenych nakladu (napr. na zapracovani) vyfesi casove omezeny nedostatek pracovniku. Ze 
socialne-psychologickeho hlediska nejde 0 prilis atraktivni reseni, avsakje bezpochyby pfijatelnejsi 
nez uplne uvolneni pracovniku, a to jak pro pracovniky, tak i pro zamestnavatele. 
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vyuzivani personaIniho leasingu, ktery se uplatiiuje v podnicich s kolisavou 
potrebou pracovniku, je mozne zaclt podnikat v druhem oboru, ktery by 
pokryl "slabsi sez6nu". Napr. spolecnost Walmark pres leta nabizi osvezujfci 
napoje a pres zimu, kdy tyto produkty zaznamenavaji nizsi uspech, vyrabi 
potravinove dopliiky. Body d) a 1) se daji ovlivnit pouze obtizne. Chyby 
v personaInim planovani jsou v praxi beznou zalezitosti uz kwli tomu, ze jim 
neni venovana dostatecna pozomost a nektere organizace se personalnim 
planovanim nezabfvaji wbec. Rozhodnuti pracovnika z organizace odejit lze 
zvrMit jen velmi tezko, daleko snazsi je tomuto jevu predchazet, stat se 
atraktivnim zamestnavatelem, 0 ktereho rna trh prace zajem, na misto toho, 
aby od nej pracovnici odchazeli. 
Podle Armstronga (1999, s. 413) jsou hlavnimi duvody nadbytecnosti spatne 
podminky na trhu, zejmena behem krize. Dale usili 0 ziskani konkurencnfch 
vy-hod, ktere podniky nuti zbavovat se nakladu. Tuto skutecnost ale vyvraci 
Jarosova a Licha (2008), ktere jako hlavni faktory propousteni uvadeji zmeny 
v technologiich - 84%, fuze a akvizice - 77% a globaIni konkurenci stavi az 
na rreti misto. Armstrong (1999, s. 413) eufemisticky pfirovnava snahu 
organizaci snizovat naklady ke zbavovani se pracovniku, protoze pravne 
naklady na lidske zdroje tvori nejvetSi cast celkovy-ch vy-daju. Z teto 
skutecnosti take vychazi pokusy merit lidske zdroje. Podobne jako Bedmova a 
Novy- (2004, s. 380), take uvazuje zmeny v technologifch, naproti tomu se 
jejich pohledy lisi v reengeneeringu, reorganizaci nebo organizacnich 
zmenach. Armstrong je povazuje spiSe za metodu nez jako priCinu 
(Armstrong, 1999, str. 413). Podle Stybla (2005, s. 56) je zvlastnim duvodem 
pro uvoliiovani pracovniku fuze s dosud konkurencnim subjektem, po niz je 
treba odstranit duplicitni struktury. 
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Analyza vystupniho pohovoru by mela zjist'ovat pfiCiny odchodu iniciovanych 
pracovniky. Takovy- rozhovor muze poskytnout uzitecne informace, ktere lze 
vyuzit pri vytvareni phinu stabilizace pracovniku. CHern je zjistit, proc lide 
odchazeji, nikoliv je presvedcovat, aby zustali. Duvody odchodu lze zaradit do 
nektere z nasledujicich skupin: 
vyssi mzda nebo plat jinde; 
leps! perspektiva (vy-voj kariery) jinde; 
vetS! jistota zamestnani jinde; 
vice prilezitosti rozvijet sve schopnosti jinde; 
lepsi pracovni podminky jinde; 
spatne vztahy s manazerem / vedoucim tYmu; 
spatne vztahy se spolupracovniky; 
zastrasovani, tYrani, obtezovani; 
osobni duvody - tehotenstvi, nemoc, stehovani atd. (Armstrong, 2007, 
s.318). 
Specifickou situaci je odchod do verejne funkce (napr. zvoleni pracovnika do 
nejakeho zastupitelskeho sboru). Odchod muze byt sice docasny a pracovnik 
muze zustat formalnim zamestnancem organizace, v praxi to vsak zpravidla 
vede k ukonceni pracovniho pomeru. Organizace tento druh odchodu nemuze 
ovlivnit, i kdyz muze do jiste miry zvr<itit rozhodnuti pracovnika na verejnou 
funkci kandidovat. Odchody do skol, vysihini na dlouhodobe staze do jinych 
organizaci apod. se obvykle uskuteciiuji na zaklade planu osobniho rozvoje 
(kariery) pracovnika a organizace 0 teehto odehodech vice mene rozhoduje 
nebo alespoii spolurozhoduje (Koubek, 2005, s. 243). 
o neeD konkretnejsi duvody pro odchod kvalitnich zamestnaneu uvadi 
Branham (2004, s. 15 - 18). Podle nej zamestnanci odehazi kvuli jednomu ze 
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sesti nejcastejsich zasadnich duvodu. Prvnim je, kdyz zamestnanci nevidi 
zadnou spojitost mezi svy-m vy-konem a odmenou. Tam, kde zamestnanci vi, 
ze budou odmeneni v pomeru k lepsim vysledkum, jsou pak motivovanejsi, 
energictejsi a maji mensi skon k odchodu ze zamestnani. Druhym popsanym 
duvodem odchodu je, ze si zamestnanci nepovsimnou prilezitosti k rustu nebo 
postupu. Jestlize si zamestnanec nevsimne nebo neuvedomi, ze prisla 
prilezitost k rustu nebo postupu, potom zadna realne neexistuje. Chybou 
manazeru je, ze se neptaji svy-ch zamestnancu na jejich profesni cile a 
neseznami je s plany, ktere s nimi maji. Dalsim duvodem odchodu je, ze 
zamestnanci hodnoti svou praci jako nedulezitou nebo jejich profesni prispeni 
neni rozpoznano a ocenovano druhYmi. Vsichni zamestnanci potrebuji verit, 
ze jejich prace je centralne dulezita pro uspech podniku. Nadfizeny musi 
presvedCive vyjadrit, jak presne je profese daneho zamestnance dulezita, kam 
presne zapada v ramci poslani cele spolecnosti. CtvrtYm duvodem odchodu je, 
ze zamestnanec nedostane prilezitost k vyuziti prirozeneho talentu. Mnoho lidi 
totiz prijme praci z duvodu ekonomicke potfeby bez toho, aby premysleli, zda 
pri ni uplatni sve pfirozene schopnosti. Podobne mnoho spolecnosti najima 
zamestnance z duvodu ekonomicke potfeby, protoze chteji kohokoliv na urCite 
pozici v danem okamziku vic nez "spravneho cloveka na spravnem miste". Po 
nejake dobe se dostavi vycerpanost na obou stranach - zamestnance i 
zamestnavatele - pramenici z nevhodneho spojeni schopnosti a ukolu. 
Nakonec jeden nebo druhy uvede do pohybu proces prelozeni nebo 
propusteni, cimz je vytvorena daISi nakladna fluktuace. Jake pary duvod uvadi 
Branham nerealisticka ocekavani a nepresne predstavy, co lze od prace 
ocekavat. Zamestnancum tedy musi by! prezentovana realisticka vize profese a 
pracovnich podminek. 0 ocekavanich musi zamestnavatel se zamestnancem 
otevrene hovofit, jinak hrozi, ze nepsana dohoda zkrachuje a vyusti v daISi 
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fluktuaci. Poslednim, sestYm, duvodem je, ze zamestnanci prestanou tolerovat 
neprijemneho manazera nebo zdravi skodlive pracovni prostredi. 
Rozhovor s odchazejicim zamestnancem by mel mit za ukol zjistit konkretni 
duvody nespokojenosti spadajici do nektere z ryse uvedenych kategorii. 
Nekteri budou mluvit otevrene, jini nikoliv (Armstrong 2007, s. 318). 
Kazdopadne by nemely byt zaznamy drzeny v tajnosti, aby se povzbudila 
otevrenost a upfimnost (Branham, 2004, s. 73). Ziskane informace mohou by! 
pouzity ke zlepseni fungovani podniku anebo jeho image. Je treba mit dobry 
usudek, aby bylo mozne oddelit skuteene stiznosti od neopravnenych nebo 
prehnanych. Pak je treba provest analyzu duvodu odchodu a zjistit jejich 
trendy, aby byla zajistena stabilita pracovniku (Armstrong, 2007, s. 318 -
319). 
Nektere spo1eenosti zavadeji vnitfui e-mailove adresy, kam mohou odchazejici 
zamestnanci anonymne napsat duvody jejich odchodu. Vyuziva se take t.retich 
stran, poradenskych a konzultaenich spoleenosti, ktere vedou nestranny 
rystupni pohovor s odchazejicim zamestnancem. Tim jejich zamestnavatel 
dava najevo, ze se pravdepodobne rna co uCit v oblasti ukoneovani pracovniho 
pomeru a vyvarovani se tomuto jevu v budoucnu (Branham, 2004, s. 73). DIe 
Kocianove (2010, s. 195) by mel propousteci rozhovor vzdy vest pfimy 
nadfizeny propousteneho a ueastnit se muze i personalista. Dale doporueuje 
peelivou pfipravu, co se tYee informaci 0 pracovnikovi, formulaci, ktere budou 
behem rozhovoru pravdepodobne pouzity a zduvodneni propusteni. Ke 
kazdemu by melo by! pristupovano individualne a zaroven s pochopenim, 
zajmem a starosti. Podle ryvoje rozhovoru je mOZne zustat vecny nebo 
projevit ureitou miru emoci. Je treba zvladnout reakci propousteneho 
pracovnika a mit na pameti, ze kazdy reaguje jinak (sok, neduvera, popreni, 
22 
zlost). V pfipade silne reakce je vhodne udelat knitkou prestavku. Pokud chce 
pracovnik hovofit, je tfeba ho vyslechnout, neoponovat, nepoustet se do 
diskuse, ale i zodpovedet zasadni otazky. Dobre je rozhodnuti 0 propusteni 
strucne zduvodnit a projevit pfesvedceni 0 nezbytnosti uvolneni pracovniku, 
podpofit tak rozhodnuti organizace. Nasledne nadfizeny vysvetli kroky, ktere 
budou nasledovat - stanovuje presne datum ukonceni pracovniho pomeru a 
popise procedury spojene s odchodem pracovniku. Dale je mozne pracovniky 
informovat 0 pomoci, kterou firma muze nabidnout. Zaverem je na miste 
pokusit se prezentovat zmenu zamestnani jako novou prilezitost, zduraznit 
pracovniky prednosti a popfat stesti v daISi profesni draze. 
Ukazku zaznamoveho archu pro rystupni pohovory muzete nalezt v pfiloze A. 
Zapis tohoto rozhovoru nam muze slouzit nejenom pro rozbor duvodu 
odchodu, ale i jako dukazni material v pfipade, ze by chtel bYvaly 
zamestnanec podat zalobu (domnivam se, ze v soucasnosti zaloby z duvodu 
nespravedliveho propusteni nejsou vCR obvykle, autor je z USA). Proto by 
mel byTt zapis veden doslovne a pote zafazen do pracovni slozky zamestnance. 
Pohovor by mel probehnout v obou pfipadech, at' uz se jedna 0 odchod 
z iniciativy zamestnance i zamestnavatele (Dorio, 1994, s. 183 - 185). 
Branham (2004, s. 76) uvadi, proc si udrzovat kontakt a dobre vztahy 
s odchazejicimi pracovniky. DIe nej mohou navazat spolupraci skrze nove 
zamestnavatele, od ochozich zamestnancu mohou organizace obdrZet 
doporuceni na potencionalni zamestnance, mohou se stat jejich klienty nebo se 
mohou k organizaci vratit. Ti, ktef! se do organizace vrati, maji urcite ryhody. 
Rychleji se pfizpusobuji, uz rozumi hodnotam, kultufe a politice spolecnosti a 
pfinaseji do organizace nove myslenky a napady z venku, coz zabranuje 
stagnaci. Aby bylo mozne zustat s bYvalymi zamestnanci v kontaktu, mohou 
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organizace pohidat rUzne bankety, koktejly nebo vefejne diskuse a take jim 
mohou zasilat firemnf bulletin. 
By-vali zamestnanci se mohou stat ryznamnymi obchodnimi partnery, at' uz 
budou v pozici klienta nebo dodavatele. Mohou u organizace pusobit jako 
externi spolupracovnici a tezit ze znalosti prostredi, ve kterem se drive 
pohybovali. Dobre vztahy patfi k zakladum etiky a potazmo spolecenske 
odpovednosti. 
2.2 Penzionovani pracovniku 
V pfipade penzionovani pracovnfku existuji dva odlisne pristupy 
k respektovani duchodoveho veku (veku, v nemz v souladu s obecne platnymi 
predpisy vznika narok na starobni duchod) pri rozhodovani 0 dalSim 
zamestnavani pracovniku. Temto pristupum odpovida i praxe penzionovani 
v organizacich. 
1. Prvni pristup zpravidla vychazi z toho, ze duchodory vek je jen jakousi 
dolni vekovou hranici, pri nfz je mome opustit zamestnani, ale 
pracovnici pro organizaci potrebni a podavajici pozadovany pracovni 
rykon by meli mit momost pokracovat v praci. Tento pristup se 
projevuje v politice pruzneho duchodoveho veku. V posledni dobe tato 
politika bere v uvahu i moznost nejen odlozeneho, ale i predcasneho 
penzionovani. 
2. Druhy pfistup naproti tomu vychazi z toho, ze dosazenim duchodoveho 
veku by mel byt pracovni pomer s pracovnikem ukoncen, pripadne by 
mel opustit svou funkci a docasne vykonavat praci odpovidajici 
kvalifikaci, kterou organizace potrebuje zabezpecit a momentalne pro 
nemuze najit vhodneho mladsfho pracovnika. Tento pristup se 
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projevuje v podnikove politice pevneho duchodoveho veku. Ve vetsine 
rozvinuty-ch zemi vsak bnini uplatnovani teto politiky platne zakony, 
ktere nepovafuji dosazeni duchodoveho veku za legaIni duvod 
k propousteni pracovnika nebo odvolani pracovnika z jeho dosavadni 
pracovni funkce (Koubek, 2008, s. 244). 
V reaInem zivote se ale setkavame s praktikami, ktere se nejruznejsimi 
zpusoby snazi obchazet legislativu a donutit pracovniky ve vyssim veku 
k odchodu. Takove jednani muze prerust v sikanu. 
Podle Armstronga (2007, s. 410) by mely mit podniky sve politiky 
penzionovani pracovniku, ktere obvykle obsahuji: 
kdy jsou lide zrali pro odchod do duchodu; 
podminky (pokud existuji), za nichz mohou pracovat i po dosazeni 
duchodoveho veku, pripadne i jako duchodci; 
zajisteni predduchodoveho vzdelavani; 
poskytovani poradenskych sluzeb lidem chystajicim se do duchodu. 
2.3 Hromadne propousteni a vYpoved' z nadbytecnosti 
2.3.1 Pravni aspekty hromadneho propousteni 
Hromadne propousteni je jednou z nejobtiznejsich situaci pri uvomovani 
zamestnancu. Jednak musi dodrzovat platne zakony a jednak dbat i na 
psychosociaIni aspekty tohoto procesu. 
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Zakonik prace vymezuJe duvody, ktere umoznuji realizovat hromadne 
propousteni: 
a) rusi-li se zamestnavatel nebo jeho cast; 
b) pfemist'uje-li se zamestnavatel nebo jeho cast; 
c) stane-li se zamestnanec nadbytecnym vzh1edem k rozhodnuti 
zamestnavatele nebo pfislusneho organu 0 zmene jeho Ukolu, 
technickeho vybaveni, 0 snizeni stavu zamestnancu za ucelem zv,Yseni 
efektivnosti prace nebo 0 jinych organizacnich zmenach (Ceska 
republika, Zakon c. 262/2006, Zakonik prace, §52, odstavec 1). 
DalSim faktorem, ktery urcuje, zdali jde 0 hromadne propousteni, je minimalni 
pocet propustenych zamestnancu za predeslych 30 kalendarnich dnu: 
a) 10 zamestnancum u zamestnavatele zamestnavajiciho od 20 do 100 
zamestnancu. 
b) 10 % zamestnancu. u zamestnavatele zamestnavajiciho od 101 do 300 
zamestnancu; nebo 
c) 30 zamestnancum u zamestnavatele zamestnavajiciho vice nez 300 
zamestnancu. 
d) Skonci-li za podminek uvedenych ve vete prvni pracovni pomer 
alespon 5 zamestnancu, zapocitavaji se do celkoveho poctu 
zamestnancu uvedenych v pismenech a) az c) i zamestnanci, s nimiz 
zamestnavatel rozvazal pracovni pomer v tomto obdobi z ty-chz duvodu 
dohodou (Ceska republika, Zakon c. 262/2006, Zakonik prace, §62, 
odstavec 1). 
Ceske pravo take urcuje povinnosti zamestnavatele wei Ufadum prace a wei 
zastupcum zamestnancu. (predevsim odbory a rady zamestnancu). Jde zejmena 
o informovani 0 duvodech hromadneho propousteni, poctu a slozeni 
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propoustenych zamestnancu a casovem planu. Takovato povinnost vznika 30 
dni pred zaeatkem hromadneho propousteni,(Ceska republika, Zakon c. 
262/2006, Zakonik prace, §62, odstavec 2) 
Zamestnanec propousteny z duvodu uvedenych §46 Zakoniku prace rna narok 
na odstupne ve vysi dvojnasobku prumemeho mesicniho vYdelku. Kolektivni 
smlouva ci vnitfni predpisy zamestnavatele mohou stanovovat narok na vyssi 
odstupne. Odstupne se vyplaci v nejblizsim vyplatnim terminu, pokud se 
zamestnavatel nedohodl se zamestnancem jinak. Odstupne se vraci nebo jeho 
pomema cast, nastoupi-li po skoneeni pracovniho pomeru zamestnanec opet 
do zamestnani u dosavadniho zamestnavatele pred uplynutim doby dvou 
mesicu (Ceska republika, Zakon e. 262/2006, Zakonik prace, §60). 
2.3.2 Socialne-psychologicke aspekty hromadneho propousteni 
Hromadne propousteni rna vliv jak na propoustene pracovniky, pracovniky, 
ktefi v organizaci zustavaji, na ty, kdo propousteni primo provadi a casto ina 
cely region. Organizace se proto musi chovat wei vsem stranam odpovedne, 
tak aby predchazela nezadoucim efektum, ktere by mohly poskodit jeji image 
a duveryhodnost. I z techto duvodu vyuziva stale vice organizaci 
outplacementovych3 sluzeb. 
U zamestnancu, kteri po propousteni v organizaci zustali, se muze objevit tzv. 
syndrom pfeiivSich. Obvykle obsahuje pocity viny, nespravedlnosti wei 
by-valym kolegum, vztek, ulevu i strach 0 praci. Tyto pocity mohou ovlivnit 
pracovni chovani, postoje, motivaci, loajalitu wei zamestnavateli, pracovni 
spokojenost a v neposledni rade i pracovni vYkon. Konkretne se mohou tito 
3 Outplacement je forma pomoci propustenym zamestnancum z duvodu nadbytecnosti. 
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zamestnanci citit vice ve stresu, muze se objevit vetSi mira absenci, celkove 
vetsi mira neduvery vuei podniku i wci managementu. Dale se muze snlzit 
kvalita prace, muze klesnout pracovnf nasazeni a zajem 0 vYsledky prace 
(Gandolfi, 2008, s. 9). 
Swegeiger, Ivancevich a Power poukazuji na fakt, ze nikoliv primo 
propusteni, ale na zpusobu jeho provedeni zavisi vznik nepriznivy-ch pocitil. 
Zaroven ale mohou citit lilevu, ze to nebyli oni, kdo musel podnik opustit 
(Gandolfi, 2008, s. 9 - 10). 
Do posledni skupiny podobnych pocitil patri zavist wci propustenym. Ti 
mohou dostat vysoke odstupne anebo jine stimuly k odchodu, mohou ziskat 
lepsi zamestnani a lepsi plat (Gandolfi, 2008, s. 10). 
Z nepriznivych efektil na obeti propousteni, tedy propustene, je nutne zminit 
stres, zvysenou nemocnost, rodinne problemy, zhorsene sebehodnoceni, mensi 
schopnost empatie, mozne deprese, pocity bezmoci, lizkosti a osameni. 
Objevuje se take cynismus, nejistota, mensi porreba zavazku wei budoucim 
zamestnavatelum. Nektere studie prokazuji mozny dopad na celou pracovni 
karieru. Proto se take podniky nejvice soustredi na propoustene. Poskytuji 
rUzne druhy poradenstvi, pomoci, podpory a preskoleni. Mohou take vyuzit 
sluzeb outplacementovYch firem (Gandolfi, 2008, s. 10). 
Take ti, kteri propousteni primo provadi, mohou trpet obdobnymi pocity jako 
predchozi dye skupiny. Zodpovednost za propousteni je citove vycerpavajici 
(Gandolfi, 2008, s. 10). 
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Problemem soucasne odborne literatury je, ze se z velke casti venuje vlivu na 
propustene pracovniky, ale jiz opomina ty, ktefi v podniku zustavaji. Presto by 
toto tema melo byt pro kazdou propoustejici organizaci naprosto zasadni, aby 
si uddela svou stabilitu i v situaci, kdy je nucena se snizenym poctem 
pracovniku. 
Z casoveho hlediska Dorio (1994, s. 52 - 55) povazuje za nejvhodnejsi 
k propusteni pocatek pracovniho ty-dne, v zadnem pfipade konec. Zamestnanec 
rna potom cas k hledani kontaktu, ktere mu mohou pomoci k nove praci. Dale 
take Dorio radi, jak vybrat misto, kde bychom meli zamestnanci oznamit, ze je 
propusten. Vhodne je neutralni prostfedi, napf. konferencni mistnost. 
2.4 Prevence propousteni pracovniku 
Nez zacneme propoustet, meli bychom si uvedomit hned nekolik veci. Jako 
prvni si musime polozit otazku, je-li to opravdu nutne a nevyhnutelne. Meli 
bychom znat alespofi nekolik zpusobu, ktere by mohly omezit miru 
propousteni a minimalizovat mozna rizika, ktera by mohla ohrozit postaveni 
nejen nase, jako zamestnavatele, ale take zamestnancu i cele spolecnosti. 
Personaliste by meli vyznarnne pfispivat k fizeni procesu propousteni, aby se 
minimalizovaly problemy a traumata. Ta mohou zpusobit spatne zvladnuta 
snizovani stavu, nebo problemy a po city, ktere mohou vyvolat nespravedlive 
nebo neohrabane disciplinarni praktiky. Mohou vyvijet tlak na vytvareni 
takove politiky a podnikani takorych kroku, ktere budou minimalizovat -
nebo dokonce eliminovat - nucene propousteni pracovniku z duvodu 
nadbytecnosti. (Armstrong, 2007, str. 402 - 404). 
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Pfi propousteni, zejmena rozsahlejsiho charakteru, je nezbytne mit cely proces 
dobfe naplanovany. Je vhodne zacit pfedvidanim budouc1ch potfeb a odhadem 
pfirozenych ztrat pracovniku. Dale odhadujeme pocet pracovniku, 0 ktere je 
tfeba snizit podnikovou pracovni silu, a take pravdepodobne ztraty v dusledku 
mobility pracovniku (Armstrong, 2007, str. 402 - 404). Ve spravnem 
okamziku je pak tfeba zmrazit proces ziskavani pracovniku a umoznit tak, aby 
nadbytek pracovniku byl vstfeban pracovnimi misty uvolnenymi obvyklymi 
formami odchodu pracovniku. Problem je v tom, ze tyto predpovedi jsou casto 
nepfesne, a je tfeba take pocitat stirn, ze v obdobich vysoke nezamestnanosti 
se intenzita vYskytu pfirozenych ztrat dosti snizuje. Je tudiz snadno mozne 
nadhodnotit to, do jake miry pfirozene ztraty pfispeji k potfebnemu snizeni 
poctu pracovniku. Pokud tedy jde 0 cas, potfebny ke vstfebani nadbytku 
pracovniku, je lepsi by! pesimisticky a zmrazit ziskavani radeji drive nez 
pozdeji. 
Armstrong (2007, 402 - 404) uvadi i daISi metody eliminace nadbytecnosti, 
fadi je dIe tvrdosti: 
zruseni prace vykonavane pro orgamzacl mlmo ni (dodavatelskym 
zpusobem, tj. napr. to, co bylo drive feseno outsourceingem, pfevedeme 
na vlastni zamestnance); 
upusteni prace vykonavane na zaklade dohod 0 provedeni prace Ci 
pracovni Cinnosti a podobnych smluv; 
snizeni mnozstvi anebo zruseni pfescasove prace; 
zavedeni systemu deleni se 0 praci: dva lide vykonavaji praci na 
pracovnim miste tak, ze se stfidaji po dnech nebo behem dne; 
snizeni poctu pracovniku na castecny uvazek, je vsak tfeba mit na 
pameti, ze i oni maji sva zamestnanecka prava; 
docasne vysazeni z prace. 
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Cascio (2005, s. 45) chape propousteni jako posledni z peti moznosti jak 
zvednout podnik z krize. Jako prvni radi odstranit mene nezbytne rydaje, jako 
jsou napriklad priplatky na stravovani, cestovani a zabavu. Samozrejme musi 
bYt tento krok zamestnancum radne zduvodnen. Za dalsi doporucuje snizit 
platy vrcholovemu vedeni v rozmezi 5 - 50 % a podnecovat zamestnance 
k vyuziti neplaceneho volna. Dale je mozne zavest nektere dny, kdy je 
dochazka do prace dobrovolna, pokud nemaji klienty. 
Do metod prevence bychom mohli zahrnout i vzdelavani zamestnancu v dobe, 
kdy pro ne zamestnavatel nema praci a za jinych okolnosti by byl nucen je 
propoustet. Zamestnanci tak maji sanci v tomto obdobi pro sebe ziskat 
konkurencni ryhody na trhu prace a v pripade uspesneho preklenuti krize, 
ktera zapriCinila nedostatek prace, mohou nove nabyte kompetence vyuzit ve 
prospech zamestnavatele. K takorym resenim se v soucasne dobe daji pouzit 
finance z dotaci Evropskych socialnich fondu. 
Projekt "Vzdelavejte se!" je zameren na zamestnavatele, kteri v dusledku 
celosvetove financni krize a hospodarske recese museli nebo budou muset 
omezit ryrobu ve srych provozech, a jejich zamestnance. V ramci projektu 
mohou zamestnavatele ziskat financni prostredky na realizaci vzdelavacich 
kurzu pro sve zamestnance, kteri jsou ohrozeni negativnimi dusledky 
organizacnich zmen podniku v dusledku krize. Zamestnancum se tak dostane 
moznosti ucastnit se dalSiho vzdelavani, zdokonalit si sve odbome znalosti, 
dovednosti a kompetence v oblasti tzv. obecneho vzdelavani a zamestnavatele 
ziskaji prostor pro efektivnejsi reseni personalni situace podniku v obdobi 
krize (www.portal.mpsv.cz. Integrovany portal MPSV, 2010). 
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V uvahu muzeme vzit jako specifickou soucast vzdehivani i rekvalifikace. 
Rekvalifikaci muzeme vyuzit pri replacementu. Tuto sluzbu organizace 
vyuzivaji, pokud potrebuji zrusit urCitou pracovni pozici, ale nechteji 
zamestnance propustit. Zajisti mu tedy naIezite preskoleni a zaroven mu 
nabidnou novou pozici uvnitr organizace (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s. 
802). 
Gandolfi (2008, s. 11) v jednom ze srych Clanku upozomuje, ze trenink 
osobnostniho rozvoje (rozvoj psychickych vlastnosti, zivotniho stylu a emocni 
rust) pomaha pripravit se na zmeny a posiluje schopnost vyrovnat se 
s nasledky propousteni. 
2.5 Phinovani propousteni pracovnikii: 
Personalni planovani uzce souvisi s rozmist'ovanim a propoustenim 
pracovniku. Planovani potreby pracovniku je mnohdy impulzem k novemu 
rozmisteni pracovniku a naopak rozmist'ovani pracovniku za ucelem 
optimalniho spojeni pracovniku s jejich pracovnimi ukoly je nastrojem 
vyuzivanym pri planovani pokryti potfeby pracovniku z vnitfnich zdroju. 
Planovani personalniho rozvoje v sobe dokonce rozmist'ovani pracovniku 
zahrnuje (Koubek, 2008, s. 249). 
Celkove by mel bYt plan propusteni odvozen z obecne strategie zabezpecovani 
lidskych zdroju pro organizaci a detailnejsich analyz faktorU poptavky po 
pracovnich silach a jejich nabidky. Plany vsak musi bYt stfednedobe a pruzne, 
protoze v obdobich rychlych zmen je obtizne delat spolehlive predpovedi 0 
potrebe lidskych zdrojil (Armstrong, 2007, s. 320). 
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Existuje fada mefeni odchodu pracovniku z orgamzace. Musime si vsak 
uvedomovat, ze uroven fluktuace se lisi v ruznych oblastech prumyslu, 
spoleenostech, zemepisnych oblastech, oddelenich, profesnich kategoriich a 
svou roli hraji take odlisnosti ve fluktuaci, co se tYee pfiznaenych znaku 
urCitYch skupin zamestnancu, jako je napfiklad vek, vzdelani, doba pusobeni 
ve spoleenosti. Proto by fluktuace mela by-t sledovana v zavislosti na druzich 
profesi, oddelenich a ruznych demografickych faktorech podlehajicich 
zajmum spoleenosti. Uroven fluktuace muze slouzit ke srovnavani a zlepseni 
(Branham, 2004, s. 73 - 74). 
Miru odchodu (ukazatel miry odchodu) muzeme vypoeitat timto zpusobem: 
Poeet pracovniku, ktefi behem urCiteho obdobi odes Ii 
x 100 
Prumemy poeet pracovniku v tomtez obdobi 
Na zaklade pfedchozi zkusenosti tak odhadujeme budouci potfebu pracovniku, 
ktere budeme muset ziskat, pokud bude trend pokraeovat. Ukazatel muze by-t 
zavadejici, protoze se odchody mohou tYkat pouze urCitYch pracovnich mist 
nebo naopak budou odchody rozptYleny mezi poeet pozic, ktery se temef bude 
rovnat poetu odchazejicich osob. Dalsi problem muze nastat v podnicich, kde 
potfeba pracovnich sil behem roku koHsa (napf. u sezonnich praci) a je potom 
narazova. Pfi vYPoetu a analyze odchodu je vhodne rozdelovat pracovniky do 
kategorii, napf. podle charakteru vykonavane Cinnosti (Armstrong, 2007, s. 
315 - 316). Soueasti tohoto ukazatele jsou take odchody pracovniku z duvodu 
pfechodu do jine organizace. Lze ho povazovat za dulezitY faktor v oblasti 
spokojenosti zamestnancu (Livian, Prazska, 1997, s. 33). 
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Dale muzeme vytvotit ukazatel z pomeru poctu ukoncenych pracovnich 
pomeru pro odchod do jine organizace a celkovy- stay rozvazani pracovnich 
pomeru v organizaci. Vyjimame tim tak pracovniky, kteri konci pracovni 
pomer kwli odchodu do duchodu Ci umrti, dale kwli odchodu na materske 
dovolene a nasledne peCi 0 dite, ukonceni kratkodobych pracovnich pomeru 
brigadniku, duchodcu, studenti't Ci sezonnich zamestnancu, nebo odchod pro 
ztratu duvery a nastup k rykonu trestu (Livian, Prazska, 1997, s. 33). 
Mira preziti nam ukazuje podil, kolik pracovniku, ktere jsme ziskali v urcitem 
obdobi, zustane v organizaci i po dalSim casovem obdobi. Opet se jedna 0 
metodu, ktera se opira 0 zkusenost (Armstrong, 2007, s. 316 - 317). 
Stfedni de/ka zamestnani je definovana jako doba potrebna k tomu, aby se 
skupina osob vstupujicich do podniku snizila na polovinu. To lze vyuzit jak u 
ruznych kategorii pracovniku, tak i osob, ktere vstupuji do podniku v urCitem 
casovem obdobi. Lze tedy zjistit, kde je treba podniknout kroky zmimujici 
trendy nezadoucich odchodu pracovniku z podniku (Armstrong, 2007, s. 317). 
Index stability je pozmenenym ukazatelem miry odchodu a lze jej vyCislit 
nasledujicim zpusobem: 
Pocet pracovniku s jednim a vice roky zamestnani v podniku 
----------------------------------------------xIOO 
Pocet pracovniku zjisteny pred rokem (urCity-m casorym usekem) 
Tento ukazatel naznacuje tendenci dlouhodobejsich pracovniku zustavat 
v podniku, a ukazuje tedy miru kontinuity zamestnani. Stejne jako ukazatel 
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miry odchodu nedokaze index stability rozlisovat mezi odchody staIych 
zamestnancu a mezi odchody pracovniku, ktefi jsou najimani na sez6nni prace 
(Armstrong, 2007, s. 317). 
Problem predchozich ukazatelu easteene pfekonava analyza detky zamestnani, 
kterou muzeme elenit do ureitYch easovYch obdobi a nasledne je porovnavat 
s pottem pracovniku zamestnanych v kategoriich podle charakteru 
vykonavane pnice (Armstrong, 2007, s. 317 - 318). 
2.6 Phinovani odchodu iniciovanych zamestnavatelem 
Jestlize selzou zpusoby a opatfeni, ktere jsem uvadel v pfedchozich kapitolach 
o stabilizaci zamestnancu a prevenci, bude pravdepodobne nutne pfistoupit ke 
snizovani poetu pracovniku. Plan snizovani poetu pracovniku by mel by! 
zalozen na easovem planu a na progn6zach, do jake miry lze tohoto cile 
dosahnout pomoci pfirozenych ztrat nebo stimulovanim dobrovolnych 
odchodu nadbyteenych pracovniku. Plan by mel stanovovat: 
ceikovY poeet lim, ktefi budou muset odejit, a kdy a kde (na jakych 
pozicich) tomu dojde; 
system informovani a konzultovani s pracovniky a jejich odbory; 
odhady budouci velikosti ztrat v dusledku pfirozenych ztrat pracovniku; 
vsechny penezni Ci jine stimuly, povzbuzujici pfirozene odchody 
pracovniku; 
odhad pravdepodobneho poetu pracovniku, ktefi budou ochotni 
dobrovolne odejit; 
odhad zbytku pracovniku, pokud takovY budou, ktefi budou jako 
nadbyteeni propusteni (plan by se vsak mel vyhnout se tomuto kroku 
pomoci pfirozenych ztrat a dobrovolnych odchodu); 
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podminky nabizene pracovnikum propustenym z duvodu 
nadbyteenosti; 
vsechny penezni stimuly nabizene klieovYm pracovnikum, ktere Sl 
organizace udrzet; 
vsechny systemy rekvalifikace pracovniku a vyhledavani prace pro ne 
kdekoliv v organizaci; 
kroky, ktere budou zamereny na pomoc nadbyteenym pracovnikum pri 
hledani noveho zamestnani, napr. poradenska sluzba, kontaktovani 
jinych zamestnavatelu nebo nabizeni sluzeb konzultantli na pomoc 
propustenym pracovnikum (sluzby outplacementu); 
postupy informovani jednotlivYch pracovniku 0 nadbyteenosti a 0 tom, 
jak se jich tato skuteenost dotkne, i postupy pro veasne a soustavne 
informovani odborU (Armstrong, 2007, s. 324), 
kdo se bude na propousteni podilet, obvykle by to melD bYt cele 
vrcholove vedeni, zastupci oddeleni lidskych zdroju a vedouci 
jednotlivYch oddeleni, kterych se propousteni pravdepodobne bude 
tYkat (Dorio, 1999, s. 52 - 55) 
z hlediska planovani propousteni musime take kalkulovat se zakonnymi 
normami stanovenymi aktuaInim zakonikem prace. 
Byla-li dana vYpoved', skonei pracovni pomer uplynutim rypovedni doby. 
Vypovedni doba musi bYt stejna pro zamestnavatele i zamestnance a <Sini 
nejmene dva mesice. Zaeina prvnim dnem kalendamiho mesice nasledujiciho 
po dorueeni vYpovedi a konei posledniho dne prislusneho kalendarniho mesice 
(Ceska republika, Zakon e. 26212006, Zakonik prace, §51, odstavce 1 a 2, 
2009). Samozrejme lze zrusit pracovni pomer dohodou, ktera se uzavira 
v pisemne forme, a pracovni pomer konei sjednanym dnem (Ceska republika, 
Zakon e. 26212006, Zakonik prace, §49, odstavce 1 a 2, 2009). V ramci 
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hromadneho propousteni rna zamestnavatel zakonem stanovenou povinnost 
oznamovat tuto skuteenost odborove organizaci nebo rade zamestnancu 
nejpozdeji 30 dnu pfedem. Je povinen informovat 0: 
a) duvodech hromadneho propousteni; 
b) poetu a profesnim slozeni zamestnancu, ktefi maji by-t propusteni; 
c) poetu a profesnim slozeni vsech zamestnancu, ktefi jsou u 
zamestnavatele zamestnani; 
d) dobe, v niz se rna hromadne propousteni uskuteenit; 
e) hlediscich navrZenych pro ryber zamestnancu, ktefi maji by-t 
propusteni; 
t) odstupnem, popfipade dalSich pravech propustenych zamestnancu 
(Ceska republika, Zakon e. 262/2006, Zakonik pnice, §62, odstavce 1 a 
2,2009). 
g) nezbytnosti je tez odhad celkorych nakladu, ktere vzniknou dusledkem 
snizovani poetu zamestnancu (StYblo, 2005, s. 57). 
Jestlize je rozhodnuti propoustet definitivni, mela by by-t pfedem promyslenou 
organizace prace, ktera zakonite probehne. Restrukturalizace zpusobena 
snizenim poetu pracovniku znamena zmenu procesu a take zmenu naplne 
prace mensi Ci vetSi easti zastavajicich. Podnik by mel zvazit, ktere Cinnosti 
ponecha na srych pracovnicich, ktere bude fesit outsourceingem a kterych se 
zbavi. Velmi casto se stava, ze zustavajici pracovnici dostanou cast prace, 
ktera naIezela pracovnikum, ktefi byli propusteni. Tato skuteenost se muze 
projevovat ve zrysene mife stresu, coz rna za nasledek chybovost, snizenou 
kvalitu ryrobku Ci sluzeb, vyssi nemocnost a v neposledni fade hraje roli i 
v pracovni spokojenosti. 
37 
2.7 Metody propousteni pracovniku 
Podle Camerona (Wilkinson, 2004, s. 6) muzeme odlisit tri metody 
hromadneho propousteni: 
snizovani poetu pracovniku; 
strategicke prenastaveni pracovnich procesu; 
systematicke strategie. 
Snizovani poetu pracovniku je velmi jednoduche a rychle reseni. Oeekava se, 
ze bude uvolneno urCite procento pracovni sily, ale neni znamo, kdo presne 
odejde a kdo zustane. Kvuli rychlosti celeho procesu nezvlada management 
radne komunikovat zmeny, coz muze vest k znacnym problemum jako je 
stress, snizena loajalita, mensi pracovni spokojenost apod. Strategicke 
prenastaveni pracovnich procesu se krome propousteni zameruje take na nove 
rozdeleni Ukolu, kraceni pracovnich uvazku, slueovani pracovnich jednotek 
atp. Implementace takovYchto kroku neni jednoducha a je povazovana spiSe za 
stfednedobou zaIezitost. Systematicke strategie se vice zameruji na zmenu 
kultury, postoju a hodnot nez na samotne snizovani poetu pracovniku. Jsou 
chapany jako dlouhodoby a postupny proces, ktery rna za cil neustaIe 
zlepsovani, nikoliv jako pro stY program propousteni pracovniku. Tyto 
strategie take mohou zahrnovat rUzna zjednoduseni Ci vylepseni, napr. 
systemy redukce nakladu, technologie vYroby, Iogisticke metody, vztahy se 
zakazniky, marketingovou podporu, obchodni podporu a dalsi (Adrian 
Wilkinson, 2004, s. 6 - 7). 
Zcela odlisny nahled na propousteni pracovniku z duvodu nadbyteenosti 
nabizi Koubek. Prezentuje mozna reseni, ktera lze v teto situaci uplatnit. 
Prvnim jsou finaneni pobidky (odstupne), ktere motivuji pracovniky 
k dobrovolnemu odchodu. Tato varianta obsahuje riziko, ze nabidku 
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odstupneho pflJIllOU pracovnici, ktere si chce organizace udrZet. Druhou 
metodouje LIF04, pfi ktere jsou prednostne propousteni pracovnici s nejkratsi 
dobou zamestnani. Posledni uvedena metoda se zaklada na hodnoceni 
pracovniku (Kocianova, 2010, s. 193). Kazda z techto metod rna sve vYhody a 
nevYhody. Osobne nejsympatictejsi je mi metoda zalozena na hodnoceni. 
Pfedpoklada jiz zavedeny system kriterii, na zaklade kterych jsou pracovnici 
evaluovani. Nemalym nedostatkem je objektivita techto kriterii a take 
objektivita samotnych hodnotitelu. Zavisi tedy predne na zpusobu, jak bude 
vyber propustenych zamestnancu zduvodnen a dale komunikovan. 
4 LIFO je anglicka zkratka slov Last In First Out 
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3 Outplacement 
Organizaci nelze chapat pouze jako ekonomicky utvar, ale je tfeba videt i jeji 
spolecensky a kultumi rozmer. V dobfe fungujici organizaci se organizacni 
kultura projevuje peci 0 pracovniky, je poskytovano poradenstvi zamestnance 
a jsou uplatnovany programy pomahajici jednotlivcum i skupinam, ktere 
ulehcuji pfekonavani nejrilznejsich problemu (Ruzicka, Mayerova, 2000, s. 
152). V ramci toho predpokladu bychom tedy outplacement zafadili mezi 
sluzby, ktere pomahaji pozitivne utvaret organizacni kulturu. Z pohledu 
vztahu organizace navenek (public relations) lze outplacement chapat jako 
zpusob krizove komunikace (ITBIZ.cz, 2008). 
Armstrong (2007, s. 406) popisuje outplacement jako pomoc nadbytecnym 
zamestnancum pfi hledani nahradniho zamestnani. Tato pomoc zahmuje fadu 
sluzeb, ktere mohou byt byvalym zamestnancum k dispozici. Gribble a Miller 
(2009, s. 18) Upozorlluji, ze veskery servis by mel by-t sity- na mim, mel by se 
soustfedit na potfeby propoustenych a vychazet ze vzajemne shody 
zamestnavatele a propousteneho. 
Spolecnosti, ktere si uvedomuji velmi uzky vztah mezi dvema zdanlive 
protikladnymi jevy, jako jsou propousteni na jedne strane a udr.zeni 
zamestnancu na strane druhe, se naucily vyuzivat nastroje, ktery jim umoznuje 
citlive a humanne realizovat odchod nadbytecnych pracovnikli (Jarosova, 
Licha, 2008). Outplacement se zpravidla uplatnuje pfi hromadnem propousteni 
zamestnancu z rilznych duvodu, jako jsou napf. restrukturalizace, zmeny 
vlastnika ci vedoucich pracovniku, nedostatecneho firemniho vy-konu (Sty-blo, 
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Urban, Vysokajova, 2009, s. 795). Obecne bychom mohli fici, ze se da vyuzlt 
pfi zasadnich organizacnich zmenach (Redstrom-Plourd, 1998, s. 1). 
Z teoretickeho i praktickeho hlediska jsou pro realizaci outplacementu 
vhodnejsi externi specialiste, kteri nejsou nijak spojeni s rozhodnutim 
managementu a jejich jedinym zajmem je lidem usnadnit zmenu v profesnim 
zivote. Z hlediska nakladu se jednoznacne firmam nevyplati zamestnavat 
odbornika na outplacement ve staIem pracovnim pomeru. Je lepsi povolat 
odbornika vlastniciho know-how a zkusenosti (Jarosova, Licha, 2008). Proto 
take existuji specializovane organizace. Ty se casto nezabyvaji pouze 
outplacementem, ale zaroven funguji jako personalni agentury s celou fadou 
sluzeb, ktere mohou pomoci pfi plneni cile outplacementu, tedy nalezeni 
noveho zamestnani. Tyto organizace je mozne vyuzlt jiz ve fazi planovani 
propousteni a pfi samotne realizaci. Zamestnanci pote maji pfilezitost primo 
konzultovat zmenu sve kariery v ramci jednoho poskytovatele sluzeb (Gribble, 
Miller, 2009, s. 19). 
StYblo, Urban a Vysokajova rozdeluji outplacement na individuaIni a 
skupinovY, pficemz individualni povazuji za vhodnejsi pro manazery a 
skupinovY pro fadove zamestnance (StYblo, Urban, Vysokajova, 2009, s. 796). 
V tomto vsak s nimi nemohu pIne souhlasit. Myslim, ze outplacement je 
specifickY komplex sluzeb, ktery by ve vetsine pfipadu mel obsahovat jak cast 
skupinovou, tak cast individuaIni, pro kazdeho zamestnance. Mohou se 
vyskytnout ale take pfipady, kdy postaci skupinovY outplacement nebo naopak 
bude potfeba v co nejvyssi mife outplacementu individualniho. 
,,lndividualni outplacement je vetsinou urceny pro vedouci pracovniky nebo 
specialisty. Nespornou vYhodou je individualni a osobni pfistup ke kazdemu 
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klientovi s ohledem na jeho potreby a jeho profesni profil. Individualni 
outplacement se detailne venuje vsem aspektum hledani prace, takze klient rna 
moznost nacerpat cenne informace k jednotlirym krokum procesu hledani 
zamestnani. Neryhodou individualni formy outplacementu je velka financni 
narocnost. Skupinovj outplacement se zamefuje na poskytovani poradenstvi 
skupine propustenych zamestnancu. Podle Pickman se organizace rozhoduji 
pro skupinory outplacement predevsim kvlili redukci nakladu. DaISi ryhodou 
skupinoveho outplacementu oproti individualnimu je, ze muze byt poskytovan 
zamestnancum na vsech Urovnich pozic. V minulosti byl skupinory program 
poskytovan zamestnancum na neadministrativnich pozicich a zamestnancum s 
hodinovou mzdou. V poslednich letech ale financni tlaky zapfiCinily, ze 
mnoho firem nabizi skupinory program stale vice take zamestnancum na 
manazerskYch pozicich. SkupinovY outplacement pfinasi vYhody take 
samotnym klientum. V tomto ohledu se Pickman odkazuje na pruzkum 
Amundson a Borgen, ktefi zjistili, ze skupinory outplacement pomaha 
klienmm porozumet nazorum ostatnich lidi, rozvijet dovednosti socialni 
interakce, naucit se podilet se 0 sve starosti a napady s ostatnimi, videt ruzne 
reakce na problemy, obdrzet od ostatnich podporu a povzbuzeni. Existuji dva 
druhy skupinovych programu. Prvni z nich je oznacovan jako obecny 
program. Delka tohoto programu trva dva az tri dny, ale jsou pfipady, kdy je 
program soustredeny do jednoho dne. Konzultant se zamefuje na 
sebehodnoceni klientu, pfipravu zivotopisu, pripravu na pohovor, techniky 
hledani pracovniho mista a pfipravu na jednani 0 platu. Vedle obecneho 
programu jsou nabizeny skupinove programy vice zamerene na efektivni 
hledani pracovniho uplatneni. Tyto skupiny jsou zname pod ruznymi nazvy, 
jako jsou skupiny zamerene na pracovni trh, pracovni !fmy, pracovni kluby 
nebo !fmy pfemeny. Vyznam techto skupin je zalozen na myslence, ze vice 
lidi muze hledat praci efektivneji jako clenove !fmu. Pri formovani takovYch 
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skupin je tfeba zvazit nekolik bodu. Vyber jejich clenu je prvnim z nich. 
Pozomost by mela bYt soustredena na Uroven pozic a na profil klienru. 
Zakladem aktivit skupiny je spolecne reseni problemu, brainstorming, 
predavani zkusenosti jednotlivy-ch -ucastniku, trenink k temarum souvisejicim s 
hledanim zamestnani vedeny konzultantem (Matis ova, 2008, s. 23 - 24)." 
Obe [ormy, jak individualni, tak i skupinova, maji sve vy-hody a nevyhody, je 
treba volit podle konkretnich potreb uvolnovaneho pracovnika, na zaklade 
toho pote i podle sluzeb, ktere pro nej budou vhodne, podle casovy-ch a 
v neposledni rade i financnich moznosti. 
3.1 Historie outplacementu 
Pocatky outplacementu spadaji do obdobi po druhe svetove valce, kdy se 
americtl vojaci se vratili z boju a potfebovali pomoc s hledanim zamestnani a s 
uplatnenim pfedvalecnych a valecnych zkusenosti. Puvodni pracovni pozice 
(casto ve vy-robnich podnicich a tezebnim prumyslu) zanikaly kwli 
technologickemu vy-zkumu a vy-voji. Vojaci potfebovali podporu v hodnoceni 
svy-ch pfedeslych pracovnich zkusenosti a pfevedeni je do soucasne pracovni 
terminologie, v psani zivotopisu a hledani noveho zamestnani (Redstrom-
Plourd, 1998, s. 1). 
Do komercni s[ery se outplacement dostal pocatkem sedesatych let. Haldane 
vyuzil sve zkusenosti s praci s valecnymi veterany a zalozil na vy-chodnim 
pobfezi USA nekolik pobocek firmy, ktera pomahala lidem hledat praci. V te 
same dobe se take objevily prvni projekty, ktere se zaby-valy celymi 
organizacemi (Redstrom-Plourd, 1998, s. 2). Na pfelomu 60. a 70. let se 
outplacement zacal vyuzivat jako reakce na rostouci pocet propustenych 
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manazeru, ktefl byli zamestmini u jedne spolecnosti napr. az dvacet let 
(Gribble, Miller, 2009, s. 19). V 80. letech se na americkem trhu pohybovalo 
uz asi padesat firem, ktere se zabyvaly outplacementem a dohromady 
vykazovaly zisk asi 80 mili6nu dolaru. V roce 1988 uz bylo v tomto odvetvi 
vice nez 200 organizaci (Redstrom-Plourd, 1998, s. 2). 
Diky rustu outplacementoveho odvetvi vyplynula potreba ustanovit 
organizaci, ktera by podporovala zajmy organizaci v tomto oboru. Roku 1982 
byla zalozena asociace AOCF (The Association of Outplacement Consulting 
Firms). Vypracovala eticky kodex, standardy profesionalni praxe a definovala 
kriteria prijeti. Dale se asociace zamerila na tvorbu a ochranu image svy-ch 
clenu a pusobila jako zprostredkovatel vy-meny informaci, know-how 
(Redstrom-Plourd, 1998, s. 2). V roce 1990 se konalo prvni setkani asociace 
IAOP (International Association of Outplacement Professionals), ktera 
sdruzovala odborniky zabyvajici se outplacementem. Postupne se obe asociace 
rozrustaly, rozsirily svou pusobnost i na daISi sluzby karieroveho poradenstvi 
a i kvlili tomu se prejmenovaly na ACF International (Association of the 
Career Firms) a ACP International (Associtation of Career Professionals 
International). V roce 1994 byl za podpory AOCF a IAOP zalozen 
Outplacement Institute, ktery byl zakladem soucasneho ICC International 
(Institute of Career Certification International). Souhrnem tedy v oblasti 
karieroveho poradenstvi a tedy i outplacementu pusobi tri vy-znarnne asociace, 
a to ACF International, ACP International a ICC International (Smith, 2009). 
ACF International a ACP International jsou neziskove asociace, ktere sdruzuji 
profesionaIy a firmy zaby-vajici se kariernim poradenstvim. Jejich cHern je 
garantovat kvalitu sluzeb poskytovanych zakaznikum (Smith, 2009). Clenove 
ACF Internaional se zavazuji dodrZovat etickY kodex, ktery ochranuje jak 
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klienty, tak i orgamzace samotne. Dale nabizi prostor pro sdileni nOvYch 
poznatku a informaci. Mezi zakladni poslani patH rozvoj karieroveho 
poradenstvi, zvysovani povedomi verejnosti 0 karierovem poradenstvi, dale 
sledovani, shromazd'ovani a sireni poznatku relevantnich k oblasti karierniho 
poradenstvi, podpora aktivni spoluprace elenu v ramci oboru, spoluprace 
s dalSimi organizacemi mimo asociaci - statni i nestatni organizace - a 
poradani pravidelnych konferenci a diskusnich for (Calfe, LinkedIn, 2009). 
ACP International plni podobnou funkci ve sdruzovani profesionalnich 
konzultantu karierniho poradenstvi. Jak uvadi na svYch oficialnich 
internetovych strankach, jsou nazorovYm vudcem a informaenim kanalem 
svYch elenu. Ti se take zavazuji dodrzovat standardy, ktere klientum zarueuji 
kvalitu poskytovanych sluzeb. Mezi nejdulezitejsi parri neustale vzdelavani a 
zlepsovani poskytovanych sluzeb, dodrzovani vsech platnych zakonu, jasne 
vymezeni nabizenych sluzeb odpovidajici schopnostem a znalostem elena 
(elenove nabizi pouze takove sluzby, nastroje, techniky a poskytuji materialy, 
na ktere maji narok diky jejich vzdelani a zkusenostem), neklamava propagace 
vlastnich sluzeb, sireni vYsledku konzultaci pouze po predchozim pisemnem 
souhlasu klienta, upozorneni rretf strany (mysleno napr. zamestnavatele) na 
realne hrozici nebezpeei, ktere klientovi hrozi - nejlepe s jeho souhlasem, 
pokud je to vsak nezbytne, tak i bez nej a zakaz nabizeni penez nebo jine 
formy uplatku za reference. Tyto principy by mely zarueovat profesionalitu 
elenu ACP international a podporovat rozvoJ sluzeb, ktere toto odvetvi 
podnikani nabizi (ACP International, 2007). Prijimani elenu do ACP 
international a ACF International zajist'uje ICC International. Stanovuje 
kriteria prijeti, hlida standardy sluzeb a etiku jejich poskytovani (ICC 
International, 2009). 
45 
Behem poslednich nekolika desitek let probehly na trhu pnice velke zmeny a 
s nimi se take posunulo vyuziti a vilbec pojeti outplacementu jako sluzby, 
kteni rna pomoci se na trhu pnice znovu uplatnit. Typicke vyuziti se 
v soucasnosti v-yznamne lisi od toho, jake bylo obvykle pro 70. leta 20. stoleti. 
Oproti minulosti, kdy byl outplacement vyuzivan pro manazery s vekem okolo 
40 let, kteri byli u organizace zamestnani nezridka i pres deset let, je dnes 
profil typicke skupiny jiny. Dnes lide meni zamestnani daleko casteji, je tedy 
treba dukladne zjist'ovat, jake schopnosti vyuziji pri hledani noveho uplatneni 
(Gribble, Miller, 2009, s. 19). Aby mel outplacement vetsi sanci dosahnout 
sv-ych dIu, musi bYt tedy daleko komplexnejsi a individualizovany, sity- na 
mim oproti programum, se kterymi jsme se mohli setkavat v minulosti. 
3.2 Sluzby poskytovane v ramci outplacementu 
Zakladni sluzbou v ramci outplacementu je pomoc s hledanim noveho 
zamestnani. Nektere organizace maji zpracovan svilj vlastni program 
outplacementu a realizuji ho sami. Jine vyuzivaji sluzeb outplacementov-ych 
spolecnosti, v Ceske republice nejcasteji personalni agentur, ktere pracuji s 
databazemi volnych pracovnich pozic, nebo primo asistuji pri samotnem 
hledani mista jeste pred terminem ukonceni zamestnaneckeho pomeru (Kleibl, 
2001, s. 54). Pri hledani noveho zamestnani mohou zamestnavatele take 
spolupracovat s Uiady pnice, poradenskymi spolecnostmi, se sv-ymi dodavateli, 
se zakazniky ci s organizacemi ze spolecnych asociaci (Sty-bIo, Urban, 
Vysokajova, 2009, s. 798). Nektere organizace ve snaze najit sv-ym 
zamestnancum nove uplatneni zakladaji verejne intemetove portaIy, na 
kterych je lze oslovit s nabidkou pracovni pozice. Prikladem takove 
organizace je CSA. Na svych strankach zverejnili prehled zamestnaneckych 
pozic, ktere jsou k dispozici. K pozidm jsou uvadeny strucne popisky se 
zakladnimi kvalifikacemi a kompetencemi. Na stnince je i kontaktni formuIaf, 
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pres ktery je mozne spojit se s personalistou a nabidnout zamestnancum CSA 
mozne uplatneni (Czech Airlines j .s.c., 1998). 
Krome pomocl pri hledani noveho uplatneni poskytuji orgamzace 
propoustenym zamestnancum nejruznejsi vyhody, ktere jim maji ulehCit 
situaci. Zamestnanci tak napfiklad mohou zdarma vyuzivat provizomi 
kancelaf vybavenou telefonem, faxem, kopirkou, tiskamou a pocitacem, aby 
mohli komunikovat s potencionalnimi zamestnavateli. Casto maji k dispozici 
vzdelavani a treninky, ktere je uci psat zivotopisy, motivacni dopisy, jak se 
chovat jako uchazec 0 zamestnani nebo jak vyuzivat kontakty, aby zvYsili sve 
sanee na nalezeni noveho zamestnani nebo celkove noveho smeru jejich 
kariery. Vyjimkou nebyva ani moznost vyuzit psychologickeho a pravniho 
poradenstvi. Za samostatnou cast lze potom povazoval sluzby kariemich 
poradcu a konzultanm. Spolecnosti vyuzivajici outplacement mohou svYm 
zamestnancum poskytovat vsechny z uvedenych moznosti, vetsinou vsak 
poskytuji pouze jejich cast (Gribble, Miller, 2009, s. 19). Hlavnim duvodem 
bYvaj i zrejme finance. Ty se znacne lisi u kazd6ho propusteneho zamestnance, 
at' uz je mefitkem jejich postaveni v organizaci, delka jejich zamestnani 
v organizaci nebo vek. Stfblo (2005, s. 55) uvadi odhad, ze naklady na 
outplacement se pohybuji v rozmezi od 4.000Kc do 100.000Kc. Podle Gribbla 
a Millera (2009, s. 19) se stejne tak podstatne liSi i doba, na kterou je 
outplacement zamestnancum poskytovan. Muzeme se setkat s programy 
trvajicimi nekolik pouhych hodin, jine mohou zamestnanci vyuzivat az do 
doby, nez najdou nove uplatneni, ale existuji i organizace, ktere bYvalym 
zamestnancum garantuji tento servis dozivotne. 
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3.3 Vybody plynouci z vyuziti outplacementu 
Outplacement by mel predevsim zknitit dobu hledani noveho uplatneni 
propusteneho zamestnance, at' uz se tak stane diky nalezeni noveho 
zamestnani, pujde do predcasneho duchodu, stane se dobrovolnikem nebo 
zalozi sve vlastni podnikani (Gribble, Miller, 2009, s. 19), to vsak nenijedinou 
ryhodou, ktera z teto sluzby muze plynout. Pokud budeme vychazet z dIu 
outplacementu, ktere uvadi Prajzler (2005, s. 16) muzeme rozdelit ryhody do 
tfech skupin podle toho, kdo z nich muze tezit: 
a) Podpora propoustenYm zamestnancum: 
Prajzler (2005, s. 16) zamerne uziva slovo podpora, protoze dIe nej cHern teto 
sluzby neni pouze predat klienmm partikularni infonnace, napfiklad 0 trhu 
prace nebo 0 zpusobech sebeprezentace, ani sehnat jim nove pracovni misto. 
Hlavnim cHern rna byt, aby se klienti naucili orientovat a pohybovat se na trhu 
prace samostatne, naucili se vyhledavat a pouzlt potrebne informace a aktivne 
si nove pracovni misto vyhledat. Zaroven je ucelem outplacementu poskytnout 
propoustenemu zamestnanci psychickou podporu za ucelem zmirneni obtizne 
zivotni situace. 
b) Zmirneni negativniho efektu, kteri ve spolecnosti zustavaji: 
Propousteni znamena nejistotu situaci, ktera muze mit horsi vliv na 
zamestnance nez propoustene. Je tedy nezbytne ji dobre, jednoznacne a 
transparentne komunikovat i vne finny. Soucast teto komunikace muze byt i 
proces outplacementu. Pokud organizace pecuje 0 pracovniky, ktere je nucena 
propustit, ukazuje tim zajem 0 tyto lidi, snahu pomoci v obtizne situaci a 
ocenuje praci, kterou pro spolecnost doposud vykonali. To samozfejme dobre 
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pusobi i na ty zamestnance, kteri dale ve spolecnosti zustavaji. Ti maji 
moznost ubezpecit se 0 zajmu firmy 0 sve zamestnance a 0 tom, ze se jim 
v pripade, kdy by je propousteni v budoucnu take postihlo, dostane stejne 
podpory (Prajzler, 2005, s. 17). Nicmene nelze predpokladat, ze 
outplacementem a vhodnou komunikaci eliminujeme strach z propousteni 
zcela. Komunikace a vzajemna duvera mezi zamestnanci a zamestnavatelemje 
zalozena na vztahu, ktery je treba dlouhodobe budovat. 
c) Udrzeni obrazu spolecnosti jako spravedliveho a perspektivniho 
zamestnavatele: 
To, ze budeme 0 sve zamestnance pecovat a propustenym poskytneme 
outplacement, rna urCity efekt vne organizace. Zpusob, jakym budeme 
s propoustenymi pracovniky zachazet, se samozrejme znacnou merou odrazi 
v tom, jak budou tito lide v budoucnu 0 svem by-valem zamestnavateli 
referovat. Zajem 0 jejich situaci a snaha pomoci spolu s redukci negativnich 
pocim spojenych s propoustenim se spolecnostem, ktere do teto podpory, vraci 
i v teto podobe (Prajzler, 2005, s. 17). 
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4 Karierove poradenstvi 
"Definic karieroveho poradenstvi existuje cela rada. Material OEeD Analyza 
strategii karieroveho poradenstvi (Career Guidance Policy Review) je definuje 
jako "sluzby a aktivity zamerene na pomoc jednotlivcum libovolneho veku a v 
jakekoli fazi jejich zivota ph vy-beru jejich skolniho a odbomeho vzdeIavani a 
zamestnani a pri zvladani jejich profese". Tato definice rovnez pokryva 
zpristupnovani informaci 0 trhu prace a 0 moznostech vzdelavani a zamestnani 
pomoci sberu a systematizace techto informaci a zajistenim jejich dostupnosti 
tehdy a tam, kde je lide potfebuji. Zahmuje take pomoc lidem pri uvahach 0 
jejich pranich, zajmech, kompetencich, osobnostnich vlastnostech, 
kvalifikacich a schopnostech a jejich sladeni s dostupnymi moznostmi 
vzdelavani a zamestnani (Hansen, 2007, s. 1)." 
"Cinnosti karieroveho poradenstvi v zemich s vyssimi prijmy lze zaradit do 
peti oblasti: 
1. Karierove informace - veskere informace potrebne k phinovani, ziskani a 
udr.zeni si zamestnani, at' jiz placeneho nebo dobrovolneho. Sem spadaji (ne 
vsak vy-Iucne) informace 0 zamestnanich, dovednostech, kariemich postupech, 
studijnich prilezitostech, trendech a podminkach trhu prace, vzdelavacich 
programech a moznostech, vzdelavacich a skolicich institucich, vladnich a 
nevladnich programech a sluzbach a pracovnich prilezitostech. Tato oblast 
pfedstavuje zaklad pro vsechny dalsi sluzby karieroveho poradenstvi. 
2. Karierova vychova - je poskytovana uciteli, odbomymi poradci a jinymi 
komunitnimi zdroji ve vzdelavacich institucich nebo komunitnich 
organizacich. Pomaha studenrum pochopit jejich motivace a hodnoty a 
porozumet tomu, jak by mohli prospet spolecnosti. Poskytuje jim znalosti z 
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oblasti trhu pnice; dovednosti potfebne k volbe skolniho a odbomeho 
vzdelani, zivotni dnihy a zamestnani; ptilezitosti setkat se s komunitnimi 
sluzbami a pracovnim zivotem a nastroje pro planovani kariery. 
3. Karierove poradenstvi - pomaha lidem ujasnit si cUe a touhy, porozumet 
vlastni identite, Cinit uvedomela rozhodnuti ci jednat a zvladat zmeny 
zamestnani, at' uz planovane nebo neplanovane. 
4. Zamestnanecke poradenstvi - pomaha lidem ujasnit si sve bezprosttedni 
pracovni eile, poznat pracovni a vzdelavaei ptilezitosti a vyuzivat jich nebo 
osvojit si pottebne dovednosti pro vyhledani a udrzeni si zamestnani (napt. 
sepsani zivotopisu, vystupovani u pohovoru). 
5. Zprosttedkovani prace - hledani volnych pracovnich mist a doporucovani 
zamestnancu. Touto cinnosti se casto zabyvaji jak statni organizace, tak 
soukrome firmy. Sluzby tYkajiei se pracovniho umisteni nabizeji svy-m 
studenmm rovnez nektere vysoke skoly (Hansen, 2007, s. 1)." 
4.1 Karierove poradenstvi v kontextu outplacementu 
Karierove poradenstvi je v teto praci zameme ve zvlastni kapitole, protoze toto 
tema je povazovano za stezejni v ramci celeho outplacementu. S tim take 
souvisi otazka jak chapat vztah karieroveho poradenstvi a outplacementu 
navzajem. Z hlediska moznosti vyuziti karieroveho poradenstvi Je 
outplacement pouze jednou z oblasti, kde se da tato sluzba uplatnit. Na druhou 
stranu, pokud uvazujeme karierove poradenstvi z pohledu sluzeb, ktere 
outplacement z teto oblasti cerpa, je mozne spattovat karierove poradenstvi za 
dUci ale zaroveii velmi podstatnou soucast sluzeb, ktere muze outplacement 
poskytnout. Nejvetsi rozdU mezi karierovy-m poradenstvim a outplacementem 
vidi Prajzler (2004, s. 20) v multilateralni funkci outplacementu, tedy 
v pusobeni nejenom na propoustene, ale i na ty, ktefi v organizaci po 
propousteni zustavaji a nakonec ina podnik samotny. 
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4.2 Kariera v prostredi neushilych zmen 
V soucasne dobe jiz nemuze byt kariemi poradenstvi zalezitosti pouze rezortli 
skolstvi anebo prace a socialnich veci, ale meli by ho poskytovat ve vetsi mire 
i zamestnavateIe a melo by byt k dispozici po celou dobu pracovniho zivota 
(Vendel, 2008, s. 16). Snad v kazde publikaci, ktera se v soucasnosti zabYva 
lidskymi zdroji, lze najit tema tYkajici se dynamiky kariery. Dnes jiz neni 
mozne spolehat na celozivotni karieru u jednoho zamestnavatele, takova 
jistota na pracovnim trhu pravdepodobne prestava existovat. Avsak Armstrong 
(2002, s. 218) uvadi i protichudny nazor. Rika, ze ve Velke Britanii doslo jen 
k nepatmym zmenam v prumeme deIce doby zamestnani. DIe meho nazoru 
zijeme spiSe v nestabilnim prostredi a moznost ztr<ity zamestnani je na dennim 
poradku. Porozumeni vlastnimu smerovani kariery je soucasti potreby 
celozivotniho uceni se, ktera vychazi ze zmen v technologiich ve vetsine 
oboru, se kterymi se muzeme na trhu prace setkat. Ve vysledku musi byt lide 
predem pripraveni na zmeny Gednat proaktivne), nikoliv na ne pouze reagovat 
(Birgun, Kanbur, 2008, s. 62). Navzdory temto fakmm jen malo jedincu si 
promyslene a s rozvahou planuje, buduje a podle potfeb preorientuje svlij 
profesni zivot. Proto zalezi na kariemich poradcich a personalnich 
pracovnicich, aby pomohli uchazecum 0 zamestnani vyhodnotit jejich predesIe 
profesni znalosti, zkusenosti a schopnosti ana tomto zaklade analyzovat daISi 
kariemi vyYoj. To znamena urCit, jake dovednosti, vedomosti a schopnosti si 
maji osvojit, aby se mohli uplatnit na trhu prace (Vendel, 2008, s. 16). 
Na zacatku hledani moznosti kam karieru smerovat, je vhodne uvedomit si a 
ujasnit si svlij osobni styl Gake mam vlastnosti), postoje a hodnoty (co je pro 
mne dulezite), sve zajmy (co me bay!) a schopnosti a dovednosti (co muzu 
deIat nebo co se milzu naucit delat). Pokud uvazujeme 0 zmene kariery, 
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musime brat take na vedomi i svet, ve kterem zijeme, sve okoli. Zjednodusene 
je nutne chapat zaklady ekonomie, znat moznosti trhu pnice a vzdelavani a 
umet rozlisovat mezi volnym casem a praci. Hledani prace tedy vyzaduje 
relativne narocnou pfipravu a svYm zpusobem se nezamestnany clovek musi 
nauCit si praci hledat. Musi si navic uvedomovat, ze cilem neni zamestnani 
ziskat, ale by-t v nem i uspesny a spokojeny. 
4.2.1 Sebepoznani jako predpoklad uspechu 
K volbe kariery mohou pomoci rUzne testy anebo teorie volby povolani jako 
jsou teorie osobnosti a pracovniho prostfedi J. Hollanda, teorie osobniho 
ryvoje a klasifikacni system zamestnani A. Roe, C. McClellandova teorie 
osobnostnich typu, Scheinovy karierni kotvy anebo teorie osobnosti I. Mayers 
a K. Briggs (Vendel, 2008, s. 22). Tyto testy a teorie pomahaji pochopit nase 
hodnoty, vyjadfuji nase postoje, ukazuji na to, co nas motivuje a do jakeho 
oboru bychom mohli smefovat. Lebo (1997, s. 29) pfirovnava sebepoznavani 
ke skladacce, kterou postupne sestavujeme, abychom pochopili sebe. Tato 
skladacka podle ni obsahuje zajmy, zkusenosti, charakter, schopnosti, idecily, 
vlastnosti, motivaci, hodnoty a pfilezitosti. Vychazi z pfedpokladu, ze pokud 
bude clovek znat !epe sebe, bude se umet !epe "prodat" na trhu prace. Podle 
Siegela (2007, s. 15) se hledani pnice nejvice podoba podnikatelske Cinnosti, 
respektive obchodne reprezentacni. Zalezi totiz jenom na tom, kdo hleda pnici, 
co pro nalezeni noveho uplatneni udela. 
Podobne i Gruber (2008, s. 37) v brozufe urcene absolventum vysokych skol 
radi udelat si SWOT5 analyzu svYch znalosti, dovednosti a pracovnich 
zkusenosti. Clovek tedy poznava anebo rekapituluje sve silne a slabe stranky, 
5 SWOT analyzaje metoda urcovani slabych a silnych stranek, pi'ilezitosti a hrozeb. 
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co umi a co ne, v cern je lepsi nez konkurence a v cern naopak zaostava. Na 
zaklade tohoto hodnoceni take muze urcovat svou cenu. Vysledky z teto 
SWOT analyzy je take mozne vyuzit ph tvorbe zivotopisu. 
4.2.2 Pozmivani sveho okoli a trhu prace jako predpoklad 
k nalezeni noveho uplatneni 
Obecne zrejme nelze s jistotou rici, jake znalosti 0 trhu prace jsou treba, 
k uspesnemu nalezeni uplatneni na trhu prace. Nicmene lze alespoii nastinit 
zakladni faktory, ktere zde hraji roli. 
Predne je dobre uvedomovat si, jake vzdelani odpovida oblastem pozic, 0 
ktere rna clovek zajem. Existuji sice povolani, u kterych stupeii vzdelani neni 
uplne jednoznacny, vetsinou je ale vazba mezi povolanim a stupnem vzdeIani 
urCiiYm zpusobem dana. Zjednodusene tedy lze rozdelit povolani mezi ty, 
ktere je mozne vykonavat s vyucenim, s maturitou a vysokoskolskym 
vzdelanim. Pritom je nutne brat v uvahu, ze nektera se nutne poji 
s vysokoskolskym vzdelanim, napr. pravnik, filozof, matematik nebo 
pfirodovedec, jina povolani je moma vykonavat jak s vysokoskolskym, tak i 
se stredoskolskym vzdelanim, avsak na rozdilnych urovnich. Do teto kategorie 
je mozne zaradit napr. techniky, uCitele nebo uredniky. Ve vsech trech 
kategoriich muzeme nalezt pracovniky ze sektoru zdravotnictvi a zemedelstvi. 
Lide s vyucenim se nejcasteji uplatiiuji v kategoriich, jako jsou napr. 
remeslnici, obsluha stroju a zarizeni nebo pracovnici ve sluzbach (NOov, 
2007). Ke konkretnim povolanim lze dohledat prislusnou kvalifikaci na 
strankach Integrovaneho systemu typovYch pozic, v kartotece typovych pozic 
(Integrovany system typovYch pozic, 1999). 
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Mezimirodni organizace pnice (ILO) zavedla nonnu klasifikace povohini. Ta 
deli povohini do 9 zakladnich skupin, jejichz tfidicim kriteriem je urCita 
kombinace charakteru pracovni Cinnosti, urovne vzdelani a profesniho 
zamereni, viz prHoha B. 
Podrobnejsi eleneni, ktere je pfizpusobene podminkach Ceske republiky, lze 
dohledat na webov)rch strankach Ceskeho statistickeho uradu. Tato 
kategorizace slouzi ke statistick:ym ueelum, zejmena v oblasti nezamestnanosti 
(Cesky statisticky urad, 2007). Muze vsak take pomoci v prehledu a orientaci 
na trhu prace. Lze z ni ziskat prehled, jake pozice typove trh pnice muze 
nabidnout, jake vzdelani je orientaene potrebne a na zaklade toho usoudit, zda 
se se soueasnym vzdelanim muze dana osoba 0 pozici uchazet nebo si bude 
muset sve vzdelani doplnit. 
Dalsim faktorem, ktery spada do znalosti trhu prace, je povedomi 0 fonnach 
pracovnich pomeru. Ceska legislativa je vsak v teto oblasti mime matouci a 
neprehledna. Snad nejlepsi prehled 0 tom, jak delit trh prace podle zpusobu 
prijmu, muze podat Zakon 0 danich z prijmu. Pro ueely teto prace je ale nutne 
situaci mime zjednodusit a rozlisovat pouze mezi pracovniky a podnikateli. Za 
pracovniky budeme povazovat osoby v pracovnim pomeru a osoby, ktere 
pracuji na zaklade dohod konanych mimo pracovni pomer. lako podnikani 
budeme brat vsechny ostatni moznosti. 
Lebo rozlisuje v soueasnych organizacich tfi skupiny pracovniku, podle jejich 
vztahu k podniku a naopak. Prvni tvori kmenovi zamestnanci, kteri j sou 
s organizaci v pracovnim pomeru. Prave tito pracovnici ureuji hlavni strategii 
organizace veetne planu a cHu. Vytvafi prave to, co je pro organizaci 
jedinecne a odlisuje ji od konkurence. Do druhe skupiny spadaji pracovnici 
sjednavani na ruzne druhy smluv. Vetsinou jsou placeni za odvedenou praci, 
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nedostavaji casovou mzdu. Posledni obvyklou skupinou jsou docasni 
pracovnici, kteri jsou najimani a uvoliiovani podle aktualnich potfeb. Jedna se 
zejmena 0 projektove pracovniky (Lebo, 1997, s. 80). 
4.2.3 Kde hledat zamestmini 
J estlize clovek hleda nove uplatneni, musi byt v kontaktu s mnoha daISimi 
lidmi, jedna se 0 kontakty kazdodenni, nahodne nebo tfeba i "pres sve zname". 
Tito lide jsou socialni sit!, ktera nove uplatneni pomaha najit, proto je uzitecne 
si informace 0 svem okoli usporadat. Lebo (1997, s. 198) doporucuje tzv. 
metodu mapovani6. Dale je vhodne ziskavat informace z oboru, napr. od 
pracovniku, kteri v nem pusobi, z odbomych casopisu Ci z nejruznejsich 
konferenci a f6r. Socialni sit' je mozne rozClenit na pratele a rodinu a hledat 
mezi nimi ty, kteri mohou mit uzitecne kontakty. DaISi, z tohoto hlediska, 
zajimavou skupinou jsou lide s rozsahlou socialni siti, jako jsou napriklad 
doktori, privnici, makleri, bankeri, uCitele, headhuneri, politici a daISi. 
Celkove je mome zamerit se i na ruzne organizace, at' uz cirkevni, politicke, 
profesni nebo zajmove. Samozrejme je nutne kontakty umet vyuzit. Soucasne 
pruzkumy naznacuji, ze alespoii u cerstvYch absolvenru skol v Ceske republice 
tomu tak je. Pode Narodniho ustavu pro odbome vzdelavani najde uplatneni 
pres sve pratele a rodinu az 40% absolventu (DNES, 25. 3. 2010, str. 6C). 
Podle Lebo (1997, str. 201) jsou pryc doby, kdy si staCilo vybrat deset 
inzeraru, zaslat zivotopis a touto cestou pote ziskat pet pracovnich nabidek. 
Dnes je potreba bYt videt a tedy i neco pro to udelat. Neni treba se stydet, za to 
ze clovek nema praci, naopak je dobre ukazat, ze je opet na trhu prace. Neni 
treba bat se oslovovat co nejvice lidi ve svem okoli s poptavkou prace. 
6 Metoda mapovani spociva v utvoi'eni si site svych kontakrn, ktere mohou vest k nalezeni noveho 
zamestnani nebo maji dalSi kontakty, ktere opet mohou vest k nalezeni noveho zamestmini. Cilemje 
mezi temito lidmi najit cestu do zamestmini v oboru, ktery uchazec 0 zamestnani preferuje. 
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Mimo vlastni socialni site je mozne vyuzit techto zdroju: 
inzerce v tistenych mediich; 
inzerce na intemetovych portalech prace; 
v personalnich agenturach a v organizacich poskytujicich agentumi 
zamestnavani; 
pres zname; 
primym oslovovanim spolecnosti; 
pres skoly, na kterych se dany obor vyucuje Gestlize je nepocitame do 
socialni site); 
Ufady prace; 
networking na intemetu, napr. profesni skupiny v sociaIni siti Linked-
In nebo Facebook. 
4.2.4 Sebeprezentace 
Sebeprezentace je jednou z nejdulezitejsich aktivit behem hledani noveho 
zamestnani, meta by se zakladat na sebepoznani a znalosti podminek trhu 
prace. Jde vlastne 0 marketing, kdy se clovek snazi prodat sam sebe. 
Zakladem je dobre sestaveny zivotopis, ktery je vzdy doplnovan vhodne 
formulovanym motivacnim dopisem a samozrejme po prakticke strance nelze 
vynechat prezentacni dovednosti, ktere clovek vyuzije pri osobnim pohovoru. 
CHern je vybrat takove informace, ktere posluchace ci ctemire zaujmou, 
zaroven je treba volit patficny format. Atraktivni portfolio (zivotopis, 
motivacni dopis a daISi informace behem pohovoru) musi dokazat, ze je 
uchazec 0 praci pro danou pozici vhodny a jeho prijeti bude pro organizaci 
prinosem (Lebo, 1998, str. 113 - 115). 
UZ zivotopis je vhodne psat na miru pozici, 0 kterou rna uchazec zajem. 
Sestaveni zivotopisu na miru znamena vy-ber relevantnich informaci 0 
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predchozi profesni praxi, znalostech, dovednostech, schopnostech, uspesich, 
vzdelani a zajmech. Motivacni dopis by nemel opakovat fakta z zivotopisu, ale 
propojovat udaje z nej s cHi a motivaci uchazece. I na osobni pohovor je 
samozrejme nutna dukladna priprava. Nekolik dni po zaslani motivacniho 
dopisu a zivotopisu by mohl nasledovat telefonat, kde si uchazec 0 zamestnani 
overi, ze oba dokumenty v poradku dorazily, jestli neni treba nic doplnit z jeho 
strany, a idealne se dohodne na datu osobni schuzky se zastupcem 
potencionalniho zamestnavatele. 
Priprava na osobni pohovor nebo vyberove rizeni neznamena pouze pripravu 
sebeprezentace, ale take zjistit alespoii zakladni informace 0 organizaci, u niz 
se 0 misto clovek uchazi. Vhodne je ziskat povedomi 0 produktech a sluzbach, 
ktere nabizi, 0 firemni kulture, 0 planech do budoucna, 0 financnim stavu a 
postaveni na trhu. Idealnimi zdroji informaci jsou webove stranky, odbome 
casopisy, brozury vydavane organizaci, reference od zamestnancu Ci klientu 
organizace (Gruber, 2008, 49). 
Existuji typove otazky, ktere lze behem pohovoru ocekavat, neni tedy od veci 
mit pripravene alespoii priblizne odpovedi a argumenty. Strucny prehled 
techto nejbemejsich otazek lze naIezt v priloze C. Krome techto obecnejsich 
dotazu se muze zastupce organizace ptat na nejruznejsi modelove situace a 
zjist'ovat, jak by je uchazec teoreticky resil, take se muze ptat na metody 
prace, na cile Ci obavy. Jsou take nektere otazky, ktere by pri pohovoru 
nemely zaznit, prestoze se tak v praxi zrejme deje. Podle Zakoniku prace 
(Ceska republika, Zakon c. 262/2006, Zakonik prace, § 1) jde 0 otazky, ktere 
by mohly vest k diskriminaci na zaklade pohlavi, sexualni orientace, rasoveho 
nebo etnickeho puvodu, narodnosti, statniho obcanstvi, socialniho puvodu, 
rodu, jazyka, zdravotniho stavu, veku, nabozenstvi ci viry, majetku, 
manzelskeho a rodinneho stavu nebo povinnosti k rodine, politickeho nebo 
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jineho smysleni, elenstvi a Cinnosti v politickych stranach nebo politickych 
hnutich, v odborovy-ch organizacich nebo organizacich zamestnavatelu. 
Od uchazeee 0 zamestnani se take do jiste miry oeekava, ze se bude blize 
zajimat 0 pracovni pozici, bude se ptat na firemni kulturu, na ryhody, ktere 
spoleenost nabizi nebo na plany do budoucnosti. Pokud se nezminuje tazatel, 
je mozne se ptat na platove podminky. 
Typy vy-berovy-ch pohovorU je dIe Kocianove (2010, s. 101 - 102) mozne 
odlisit podle poetu zUeastnenych uchazeeu na individualni rozhovor (uchazee 
a tazatel), vy-berovy- panel (uchazee a dva a vice tazatelu - zpravidla se ueastni 
pfimy nadflzeny, personalista), vyberovou komisi, ktera se odlisuje od panelu 
svou formalnosti, na skupinovy- pohovor (skupina uchazeeu a j eden Ci vice 
tazatelu). Kazdy z techto typu rna sve vy-hody i nevy-hody i pro uchazeee, je 
tedy vhodne se pfedem informovat a pfizpusobit tomu vystupovani behem 
pohovoru. 
Vyberovy- pohovor lze pfirovnat k obchodnimu jednani, kde uchazee 0 
zamestnani vystupuje v roli prodejce, ktery se snazi prodat sam sebe, a tazatel 
je v roli kupujiciho, ktery si zpravidla vybira. Ovsem je tfeba zduraznit, ze 
postaveni obou stran je zcela rovnocenne a ze take uchazee se na zaklade 
pohovoru rozhoduje, zdali v pfipade, ze bude na pozadovanou pozici 
zamestnavatelem vybran, nabidku pfijme. 
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5 Zaver 
DIe meho nazoru bychom mohli outplacement rozclenit na tri spolu souvisejici 
casti, ktere dohromady davaji komplexni program na podporu propoustenych 
zamestnancu i organizaci, ktere chteji nebo jsou nuceny zamestnance 
propoustet. 
Prvni casti outplacementu je uvolnovani zamestnancu. V jeho nimci lze tuto 
personcilni Cinnost charakterizovat jako planoviiY proces, ktery rna za cil 
redukovat pocet nadbytecnych zamestnancu bez toho, aby propoustejici 
organizace ztratila na sve povesti, aby neklesala rykonnost jejich 
zamestnancu, aby neprisla 0 klicove zamestnance a predesla daISim 
negativnim vlivlim, ktere by potencionalne mohly ohrozit jeji fungovani. 
Druhou casti jsou outplacementove sluzby samy 0 sobe. Tyto sluzby maji 
napomOCI propoustejicim organizacim snizovat nepfiznive dusledky 
propousteni a hlavne podpofit propoustene zamestnance. Organizace 
vyuzivajici tento nastroj mohou navenek i dovnitr demonstrovat, ze jim na 
vlastnich zamestnancich zalezi. U vlastnich pracovniku tak zvysuji loajalitu a 
tim i stabilitu. Stirn je spojene nejenom udrzeni klicovych zamestnancu, 
talentli, podnikoveho Ci firernniho "know how", ale take setreni nakladu na 
daISi nabory, ryber, prijimani a skoleni novych zamestnancu. Navenek muze 
organizace outplacementem podpofit svou image u potencionalnich uchazecu 
o praci, u dodavatelu, zakazniku, partneru a daISich subjektli. 
Za tred cast outplacementu povazuji karierove poradenstvi. Jeho cHern v ramci 
outplacementu je zajisteni podpory pro propoustene zamestnance, at' uz pro 
pokracovani kariery jako zamestnance, tak i zalozeni vlastniho podnikani. 
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Kariemi poradenstvi zameme vyclenuji od ostatnich outplacementorych 
sluzeb jako specifickou oblast, kterou povazuji za natolik zasadni, ze by mela 
stat samostatne. leho dUlezitost spociva pomoci nalezt novou karieru, ktera by 
odpovidala pfedstavam, schopnostem a moznostem cloveka, ktery tuto sluzbu 
vyuziva. 
Zminene tfi casti davaji dohromady proces, kterym si propousteny 
zamestnanec projde do doby, nez nalezne nory smer kariery (opet se stane 
zamestnancem nebo zacne podnikat), pokud je outplacementory program 
komplexni. Nelze si vsak nepfipoustet, ze organizace, ktere jsou nuceny 
propoustet, se obvykle do urCite miry potykaji s financnimi potizemi, ktere jim 
nedovoluji pIne vyuzit potfebnych sluzeb. Moma i proto by mel by-t 
outplacement soucasti financniho planu organizace, ktera se chysta propoustet. 
Na cely soubor popsanych sluzeb je nutne pohlizet jako na strategickou 
investici, ktera se bude v budoucnosti navracet v podobe duvery v organizaci. 
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8 Pfilohy 
Priloha A 
Zapis rystupniho pohovoru: 
Jmeno zamestnance: Rozhovor vedl: 
Nadfizeny: Datum nastupu do zamestnani: 
Pracoviste: Datum rozhovoru: 
1. Jaky je duvod Vaseho odchodu? 
2. Co bychom rnohli udelat proto, abyste u teto spolecnosti zustal? 
3. Jak byste celkove zhodnotil nasi spolecnost? 
4. Jak byste ohodnotil nasi spoIecnost dIe nasIedujicich kriterii (od jedne 
do desiti, jedna je nejhorsi): 
a. Plat 
b. Zarnestnanecke ryhody 
c. Nadfizeni 
d. Vzdelavani 
e. Moznost kariemiho rozvoje 
f. Moznostzvysovatrykon 
g. Iuzeni jakosti (TQM) 
h. Zachazeni se zarnestnanci 
5. V cern by se nase spolecnost mohla zlepsit? 
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Priloha B 
Klasifikace typu zamestmini podle ILO 
1. vedouci a fidici pracovnici - minisrri, reditele, mimestci, vyssi vedouci 
pracovnici; 
2. vedecti a odbomi dusevni pracovnici - vedci, vYzkumni pracovnici, 
projektanti, konstruktefi, architekti, programatori, poradci, pravnici, 
lekafi, ucitele, ume1ci apod.; 
3. technicti, zdravotnicti, pedagogicti pracovnici a pracovnici v 
pribuznych oborech - technici a odbomi pracovnici ve strojirenstvi, 
elektrotechnice, stavebnictvi, chemii, textilu a odevnictvi, mevarstvi, 
polygrafii, potravinarstvi, doprave, ve zdravotnictvi (ne Iekafi, ale 
sestry, laboranti apod.), ve vYchove a vzdeIavani (ne ucitele s vysokou 
skolou, ale vychovatele, uCitelky v materske skole apod.), u policie, v 
sociaInim zabezpeceni apod.; 
4. nizsi administrativni pracovnici - nizsi urednici, tajemnici, sekretarky 
apod.; 
5. kvalifikovani pracovnici ve sluzbach a obchode - prodavaCi, kadefnici, 
kosmeticky, pruvodci, astrologove apod.; 
6. kvalifikovani pracovnici v zemedelstvi, lesnictvi a pfibuznych oborech 
- krome obsluhy stroju a zafizeni - farmari, chovatele dobytka dalsich 
hospodarskych zvirat, zahradnici, rybari apod.; 
7. remeslnici a kvalifikovani delnici - krome obsluhy stroju a zarizeni -
zednici, pokry-vaCi, malifi, instalatefi, truhlari, kovafi, nastrojari, 
zamecnici, svareCi, mechanici, opravari, serizovaCi, keramici, sklari, 
obuvnici, krejci, tiskari, pekafi, reznici, cukrari, umelecti remeslnici 
apod.; 
69 
8. obsluha stroju a zatizeni - delnici obsluhuji stroje, zarizeni i 
automaticke linky v nejruznejsich prumyslovych provozech, napr. 
soustruznici, frezari, provozni chemici, gumari, plastikari, zpracovatele 
papiru, sicky apod.; take sem patti napr. ridici, jehibnici, bagriste, lodni 
posadky apod.; 
9. pomocni a nekvalifikovani pracovnici - kopaci, uklizecky, hlidaCi, 
vraini, satnari, vyhazovaCi, pomocni nekvalifikovani delnici v 
prumyslovych i obchodnich provozech, na stavbach, v zemedeIstvi 
apod. (NUOV, 2007). 
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Pfiloha C 
Prehled otazek, ktere lze ocekavat u osobniho pohovoru (Lebo, 1997, s. 184): 
• Proc jste se rozhodl/a stat se .......... (dopliite zarnestnani)? 
• Proc jste si vybralla tento typ studia na ............ (dopliite nazev 
vzdelavaci instituee)? 
• Jake byly Vase oblibene predrnety behern studia a proc? 
• Co Vas prirnelo reagovat na inzerat na tuto poziei? 
• Jak se uplatni Vase predehozi praeovni zkusenosti pri praei v teto 
spolecnosti? 
• Jake jsou Vase nejryraznejsi silne a slabe stranky? 
• Jake Vase vlastnosti, rnyslite, budou nejdulezitejsi pri praei u teto 
spolecnosti na poziei .......... (dopliite nazev poziee)? 
• Myslite, ze Vase uspeehy ze skoly budou souviset s praeovnirn 
rykonern? Proc ana nebo ne? 
• Jaka oblast trhu Vas nejvice zajirna? 
• Co ocekavate od sveho zarnestnavatele? 
• Na jake poziei ocekavate, ze budete za nekolik let? 
• Cheete doplnit neeo, co nebylo receno behern rozhovoru nebo nebylo 
uvedeno v zivotopise? 
• Jake jsou Vase financni predstavy? 
• Jaky byl duvod Vaseho odehodu z posledniho zarnestnani? 
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Kocianova (2010, s. 106 - 107) fadi otazky z vyberovYch pohovorU do 
nekolika skupin: 
Zajem uchazece 0 misto, odboma praxe a predchazejici zamestnani 
uchazece. 
Vedeni lidi. 
Poznani osobnostnich kvalit a postoju uchazece (vztah k lidem, pfistup 
ke spolupraci. 
Sebehodnoceni. 
Obsazovana pracovni pozice. 
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